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1. INNLEDNING 
1.1. Oppgavens tema og problemstilling 
Tema for oppgaven er diskrimineringsvernet i arbeidslivet for kvinner med 
funksjonshemming og nedsatt funksjonsevne. Problemstillingen er om kvinner med 
funksjonshemming eller nedsatt funksjonsevne diskrimineres i arbeidslivet, med andre ord 
om vernet er tilstrekkelig for å beskytte kvinnene. Jeg har valgt å ha et kvinneperspektiv i 
oppgaven, fordi det er fokusert lite på problemstillingen, og at kvinner med funksjons-
hemming i større grad enn andre kan bli utsatt for diskriminering ved å være kvinne og ha 
en funksjonshemming. Det er viktig å bemerke at dette ikke betyr at menn med nedsatt 
funksjonsevne eller funksjonshemming ikke utsettes for diskriminering i arbeidslivet. 
1.2. Aktualitet 
Situasjonen for personer med nedsatt funksjonsevne ble grundig dokumentert i NOU 
2001:22
1
. Utredningen konkluderte med at det ikke var samsvar mellom de politiske 
målene og virkeligheten. Rapporten ”Full deltakelse for alle” 2 fra 2006 viste at personer 
med nedsatt funksjonsevne ikke har blitt mer inkludert fra 2001-2006, og at det fortsatt er 
behov for tiltak.
3
 
 
Arbeidslivet er en viktig arena for menneskelig utfoldelse, sosial tilhørighet og muligheter 
for å bruke sine evner og ressurser. Utgangspunktet for personer med funksjonshemming er 
retten til å inngå og delta i samfunnet som likeverdige borgere. En viktig del av et 
                                                 
1
 Manneråkutvalget, Fra Bruker til Borger. 
2
 Av Sosial- og helsedirektoratet og Nasjonalt dokumentasjonssenter for personer med nedsatt funksjonsevne 
i 2006, hvor det gis en statusoversikt 5 år etter NOU 2001:22. 
3
 Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) s. 69. 
 2 
inkluderende arbeidsliv er at så mange som mulig skal kunne delta ut fra sine 
forutsetninger. Dette innebærer at arbeidslivet må tilrettelegges, slik at det blir plass til alle.  
 
Bakgrunnen for problemstillingen er at kvinner med funksjonshemming i mindre grad 
deltar i arbeidslivet enn både den øvrige befolkningen og menn med funksjonshemming. 
Under halvparten av alle funksjonshemmede er i jobb. Kvinner, både med og uten 
funksjonshemming, utgjør den største andelen av deltidsarbeidende. Til tross for at det i 
dag er mangel på arbeidskraft innenfor flere yrker, oppga 46.000 funksjonshemmede at de 
gjerne skulle ha hatt jobb. Videre mente 37.000 å kunne arbeide mer med bedre 
tilrettelegging.
4
 Hvor mange som ville deltatt ved optimalt tilpassede forhold er vanskelig å 
anslå. Det er likevel et faktum at det finnes en stor del arbeidsdyktige funksjonshemmede 
kvinner som ønsker, men som ikke får mulighet til å vise og benytte sine kunnskaper og 
ressurser innenfor arbeidslivet. Det er ingen heldig løsning for samfunnet som helhet at 
arbeidsdyktige personer ekskluderes fra arbeidsmarkedet og blir mottakere av uføretrygd. 
Videre er det etter mitt syn uakseptabelt at kvinner med funksjonshemming får begrensede 
rettigheter og muligheter, fordi de utsettes for diskriminering i arbeidslivet. 
1.3. Begreper 
1.3.1. Funksjonshemming 
Norsk lovgivning inneholder ingen generell definisjon av funksjonshemming. Etter en 
allmenn forståelse vil funksjonshemming innebære og ha en nedsatt bevegelses-, sanse- 
eller intellektuell funksjon av ulik grad, som nødvendiggjør et særlig behov for blant annet 
tilrettelegging. Hvordan diskrimineringsgrunnlaget funksjonshemming skal forstås, har 
lenge vært og kan fortsatt være noe uklart.
5
 Hvor grensen begrepsmessig går og hvem som 
omfattes av funksjonshemming og nedsatt funksjonsevne, kan være utydelig i flere tilfeller. 
Det er mange funksjonsnedsettelser som naturlig vil falle innunder begrepet funksjons-
hemming uten videre problematisering. Dette kan for eksempel være personer som er døve, 
blinde eller sitter i rullestol. Problemene ligger i avgrensningen til begrepet. Hva med for 
                                                 
4
 http://www.ssb.no/akutu/ (21.04.08) Heretter kalt AKU. 
5
 Hotvedt i Jakhelln og Aune ”arbeidsrett.no”: kapittel 13 ”Vern mot diskriminering”, s. 159. 
 3 
eksempel nedsatt syn, kroniske lidelser og diagnosen AD/HD? Det er viktig å bemerke at 
mennesker med funksjonshemming ikke er en homogen gruppe. Både graden og arten av 
funksjonshemming varierer. 
 
Frem til 1970-tallet definerte man begrepet som en egenskap ved individet ut fra en 
medisinsk og individuell forståelse, hvor man fokuserte på individets begrensninger, 
mangler og avvik. Årsaken til menneskets begrensninger var dets avvik som skulle rettes 
opp ved medisinsk behandling.
6
  
 
På 1970- og 1980-tallet ble forståelsen rettet mot situasjonen og omgivelsene rundt 
funksjonshemming, en såkalt relasjonell definisjon. Det var ikke lenger funksjons-
nedsettelsen som var årsaken til den manglende deltakelsen, men heller problemer i forhold 
til samfunnet angående utforming, den tradisjonelle forståelsen av funksjonshemmingen og 
den til enhver tid gjeldende politikk. I følge den relasjonelle definisjonen oppstår et 
misforhold mellom individets forutsetninger og samfunnets krav når en person er hindret 
fra deltakelse. Dette misforholdet kalles funksjonshemmende forhold.
7
 For å oppnå økt 
deltakelse og likestilling for funksjonshemmede må man først fjerne de samfunnsskapte 
barrierene som hindrer deltakelse. Det er altså samfunnets barrierer, hindringer, holdninger 
og krav som skaper funksjonshemming for individer. Den relasjonelle modellen sier ikke 
noe om hvor ansvaret ligger for at deltakelse skal bedres. Ansvaret preges av politisk vilje 
og økonomiske prioriteringer. 
 
I Stortingsmelding 2003-2004 nr. 40, jfr. side 8, defineres funksjonshemming slik; 
”Funksjonshemming oppstår når det foreligger et gap mellom individets forutsetninger og 
omgivelsenes utforming eller krav til funksjon”. Nedsatt funksjonsevne defineres slik; 
”Med nedsatt funksjonsevne menes tap av eller skade på en kroppsdel eller i en av 
kroppens funksjoner. Dette kan for eksempel dreie seg om nedsatt bevegelses-, syns- eller 
hørselsfunksjon, nedsatt kognitiv funksjon, eller ulike funksjonsnedsettelser pga. allergi, 
                                                 
6
 NOU 2005:8, s. 36. 
7
 NOU 2001:22, punkt 1.4.1. 
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hjerte- og lungesykdommer”. Disse forståelsene av begrepet vil bli benyttet i den videre 
fremstillingen.  
 
I den kommende loven om rettslig vern mot diskriminering på grunnlag av nedsatt 
funksjonsevne
8
, omtales videre som lovforslaget, er disse definisjonene lagt til grunn. 
Begrepet nedsatt funksjonsevne er valgt som betegnelse for diskrimineringsgrunnlaget.
9
 
Nedsatt funksjonsevne og funksjonsnedsettelse er synonyme begreper.
10
 I den kommende 
FN-konvensjonen om rettigheter for personer med nedsatt funksjonsevne
11
, heretter CRPD, 
benyttes den relasjonelle modellen. Forståelsen etter CRPD vil bli nærmere utdypet i punkt 
3.3.3.  
1.3.2. Tilrettelegging 
Arbeidsgiver er pålagt en tilretteleggingsplikt. Plikten innebærer å omorganisere og 
tilrettelegge arbeidsplassen, slik at en arbeidstaker med funksjonshemming eller nedsatt 
funksjonsevne kan utføre arbeidet på lik linje med funksjonsfriske. Tilrettelegging er en 
form for kompensasjon for et behov som en arbeidstaker og –søker kan ha.  
1.4. Videre fremstilling av oppgaven 
Først vil jeg se på diskrimineringsvernets rettskildebilde. Deretter vil jeg gi en oversikt 
over lovverket i forhold til diskrimineringsvernet på grunnlag av kjønn og funksjons-
hemming innenfor arbeidslivet. I punkt 4 tar jeg opp ulike generelle kvinnerettslige 
problemer knyttet til kjønnsdiskriminering og diskriminering på grunnlag av 
funksjonshemming, samt begrepet multippel diskriminering. Videre vil jeg se på reglene 
for arbeidsgivers tilretteleggingsplikt. I punkt 6 vil jeg tolke og se på samspillet mellom 
CRPD-konvensjonen og det nye lovforslaget til antidiskrimineringslov, i forhold til kravet 
om universell utforming og arbeidsgivers tilretteleggingsplikt. Til slutt vil jeg foreta en de 
                                                 
8
 Forslag til diskriminerings- og tilgjengelighetslov, jfr. NOU 2005:8. 
9
 Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) s. 90. 
10
 Stortingsmelding nr. 40 (2002-2003) s. 10. 
11
 Convention on the rights of persons with disabilities. Godkjent av FNs Generalforsamling den 13. 
desember 2006. 
 5 
lege ferenda-vurdering av mulige tiltak til bedringer av vernet for å nå målet om ytterligere 
deltakelse av kvinner med nedsatt funksjonsevne og funksjonshemming i arbeidslivet. 
2. RETTSKILDEBILDET 
2.1. Grunnverdier 
Det grunnleggende prinsippet om menneskerettigheter er at alle mennesker er like 
verdifulle og har samme menneskeverd uavhengig av sosiale, kulturelle eller biologiske 
forhold som for eksempel kjønn og funksjonsevne.
12
 Fra dette likeverdsprinsippet utledes 
regler om rett til likebehandling og forbud mot diskriminering. Slike grunnverdier kan ses 
på som sedvanerett og har betydning for både lovgiver og rettsanvendere ved tolkning av 
ulike bestemmelser i både internasjonal og nasjonal rett. 
2.1.1. Retten til frihet, likhet og fellesskap 
Grunnverdiene retten til frihet, likhet og fellesskap stammer fra opplysningstiden og fra 
utviklingen etter den amerikanske og den franske revolusjon på 1700-tallet.
13
 Retten til 
frihet innebærer retten til selv å bestemme over eget liv, mens retten til likhet handler om 
retten til ikke å bli diskriminert. I denne oppgaven vil retten til fellesskap omhandle 
rettigheter knyttet til arbeidsmarkedet. 
2.1.2. Retten til verdighet og integritet 
Funksjonshemmede befinner seg ofte i en sårbar posisjon på grunn av avhengighet av 
andre. Dermed får retten til verdighet og integritet stor betydning.
14
 Fokuset på verdighet 
kom med 1700-tallets opplysningsfilosofer som mente at man i kraft av å være menneske 
hadde naturlige rettigheter som retten til verdighet.
15
 Verdighet er retten til å bli respektert 
                                                 
12
 Syse og Hotvedt. Likeverd og tilgjengelighet – nedsatt funksjonsevne i et menneskerettsperspektiv, punkt 2. 
13
 Ketscher. Socialret (2002) s. 76. 
14
 Ketscher. Socialret (2008) kapittel 5. (s. 110) 
15
 NOU 2001:22, s. 28. 
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for den man er, og retten til autonomi kan ses på som en del av kravet til verdighet. 
Integritet er retten til ikke å bli krenket og bygger på ethvert menneskes selv-
bestemmelsesrett, samt rett til privatliv. Retten til integritet innebærer at alle har rett til å bli 
møtt med respekt med hensyn til ulikhet i ønsker og vurderinger, også i situasjoner hvor 
mennesker mangler evnen fullt ut til å ta egne valg.
16
 Retten til verdighet og integritet er 
viktig i forhold til tvang og makt overfor personer med psykisk utviklingshemming eller 
personer med psykiske lidelser og andre utsatte og sårbare grupper. Dette leder over til 
prinsippet om beskyttelse. Prinsippet er gammelt og bærer preg av en paternalistisk 
karakter.
17
 Formålet er å beskytte den som har behov for veiledning eller verge for å ta 
beslutninger. Prinsippet retter seg først og fremst mot psykisk utviklingshemmede eller 
andre som er ute av stand til å ta ansvar for sitt eget liv. 
2.1.3. Retten til ikke å bli diskriminert 
Grunnverdien retten til ikke å bli diskriminert handler om at alle mennesker er likeverdige. 
Diskriminering er motstykket til likhet, og forbudet er dermed en viktig del av kravet til 
likhet. Ikke-diskriminering kan ses på som et overordnet prinsipp som de andre 
menneskerettighetene er knyttet opp mot. Når det skjer brudd på grunnverdier, menneske-
rettigheter eller annen lovgivning, blir man diskriminert. Antidiskriminering handler om 
likebehandling, det vil si å behandle like tilfeller likt og ulike tilfeller ulikt. Diskriminering 
er forskjellsbehandling som mangler tungtveiende og saklige grunner, altså urettmessig 
behandling. Diskriminering handler om makt, og den som har lite makt, er mest utsatt for 
diskriminering. Kjønnsdiskriminering anses for å være det mest generelle diskriminerings-
grunnlaget og er nok det som har fått mest oppmerksomhet. Retten til ikke å bli 
diskriminert på grunn av funksjonshemming fikk oppmerksomhet først på 1980-tallet. 
Kvinner med funksjonshemming har rett til ikke å utsettes for negativ forskjellsbehandling 
og har rett til å delta i samfunnet på lik linje med andre borgere. 
                                                 
16
 NOU 2001:22, s. 29. 
17
 Ketscher (2002) s.141. 
 7 
2.1.4. Retten til å bli inkludert  
Retten til å bli inkludert kan ses på som et utslag av integrasjonsprinsippet, det vil si at 
funksjonshemmede skal kunne inkluderes i samfunnslivet på samme måte som resten av 
befolkningen, for eksempel i arbeidslivet. EU har satt 2008 til å være året for inkludering 
og interkulturell dialog, hvor det skal fokuseres på å inkludere utsatte grupper i ulike deler 
av samfunnet. 
2.2. Internasjonale rettskilder 
De nevnte grunnverdier under punkt 2.1 har vært med på å skape menneskerettighetene. 
FNs verdenserklæring om menneskerettigheter fra 1948
18
 art. 1 og 2, fastslår prinsippet om 
menneskers likeverd. Erklæringen er ikke rettslig bindende for medlemslandene, men dens 
målsetting har fått betydning politisk og moralsk og har inspirert senere konvensjoner. Art. 
1: ”All human beings are born free and equal in dignity”, er grunntanken om at alle 
mennesker er født frie og likeverdige.  
 
Norge har folkerettslig forpliktet seg til flere konvensjoner fra FN
19
 som beskytter 
menneskeverdet;
20
 den europeiske menneskerettighetskonvensjon
21
, FNs konvensjon om 
økonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter
22
, FNs konvensjon om sivile og politiske 
rettigheter
23
 og FNs konvensjon om barns rettigheter
24
. Disse konvensjonene er gitt status 
som norsk lov og skal ved motstrid med annen norsk lovgivning gå foran den nasjonale 
lov, jfr. menneskerettsloven § 3, jfr. § 2.
25
 FNs konvensjon om kvinners rettigheter
26
 og 
                                                 
18
 Vedtatt av FNs generalforsamling 10. desember 1948. 
19
 Forente Nasjoner, en internasjonal fredsorganisasjon som ble dannet med navnet Folkeforbundet i 1919. 
20
 Syse/Hotvedt, punkt. 1. 
21
 Av 4. november 1950, Convention for the protection of Human Rights and Fundamental Freedoms. 
Heretter EMK. 
22
 Av 16. desember 1966, International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights. Heretter ØSK. 
23
 Av 16. desember 1966, International Covenant on Civil and Political Rights. Heretter SP. 
24
 Av 20. november 1989, Convention on the Rights of the Child. Heretter BK. 
25
 Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett, av 21. mai 1999 nr. 30. 
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FNs rasediskrimineringskonvensjon
27
 ble inkorporert i 2005, henholdsvis i likestillings-
loven
28
 og diskrimineringsloven
29
, men uten noen forrangsbestemmelse slik som 
konvensjonene ovenfor. Både likestillingsloven § 1, bokstav b og diskrimineringsloven § 2 
uttrykker henholdsvis at CEDAW og CERD skal ”gjelde som norsk lov”. Innarbeidelsen 
har fått kritikk med tanke på vernets status, da det kan bidra til ulike nivåer av 
menneskerettigheter.
30
 Det foreligger ingen praksis i forhold til denne problematikken, men 
om en konvensjon er inkorporert i menneskerettsloven med forrang eller ikke, kan få 
betydning i praksis ved eventuell motstrid med norsk lov. Etter disse konvensjonene er 
personer med nedsatt funksjonsevne gitt et vern. Vernet vil kommenteres i det følgende, 
hvor jeg tar for meg de rettskildene som er aktuelle for problemstillingen. Det er ikke uttalt 
noe om hvor og hvordan CRPD skal innarbeides i norsk rett, så det gjenstår å se. 
2.2.1. EMK art. 14 
EMK art. 14 omhandler forbudet mot diskriminering. Anvendelsesområdet er begrenset til 
å gjelde konvensjonens bestemmelser og de ratifiserte tilleggsprotokollene. Bestemmelsene 
utgjør derfor ikke et selvstendig diskrimineringsforbud, slik som for eksempel SP art. 26. 
Diskriminering defineres ikke i EMK art. 14, men diskrimineringsbegrepets innhold er 
utdypet med praksis fra EMD. I punkt 3.1.2. utdypes begrepets innhold og vilkår etter 
arbeidsmiljøloven
31
 og likestillingsloven.  
 
Diskrimineringsforbudet inneholder ingen uttømmende opplisting av grunnlagene for 
diskriminering, jfr. EMK art. 14 ”on any ground such as…” og ”... or other status”. 
Ordlyden “other status”, oversatt på norsk til ”stilling forøvrig”, anses etter en naturlig 
språklig forståelse å omfattes av diskrimineringsgrunnlaget ”disability”, det vil si nedsatt 
                                                                                                                                                    
26
 Av 18.desember 1979, Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women. 
Heretter CEDAW. 
27
 Av 21.desember 1965, International Convention on the Elimination of All Forms of Racial Discrimination. 
28
 Lov av 9. juni 1978 nr. 45. Heretter likestl. 
29
 Lov av 3. juni 2005 nr. 33. 
30
 Hellum. Menneskerettigheter, pluralisme, kompleksitet og integrasjon, punkt 6. 
31
 Lov av 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. Heretter aml.  
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funksjonsevne og funksjonshemming.
32
 Det hevdes at dette anses som sikker rett, grunnet 
at det er bred enighet innen både FN og EU
33
 om at det ikke er tillatt å forskjellsbehandle 
på grunnlag av funksjonshemming.
34
 Denne enigheten har kommet til uttrykk både i 
barnekonvensjonen art. 2, som eksplisitt nevner forbudet mot å diskriminere på grunnlag av 
funksjonshemming og den kommende konvensjonen om funksjonshemmedes rettigheter. 
Dette anses som en indikasjon på at diskriminering på grunnlag av ”disability” vil være 
dekket. Det foreligger lite rettspraksis fra EMD angående diskriminering på grunnlag av 
nedsatt funksjonsevne. 
 
Saken Pretty v. The United Kingdom
35
 omtalte en svært syk kvinne som ønsket å ta sitt 
eget liv. Beslutningsevnen mentalt sett var ikke redusert, men hun var ikke i fysisk stand til 
å gjøre dette selv på grunn av sin funksjonsnedsettelse. Hun mente seg forskjellsbehandlet 
på grunn av sin fysiske nedsettelse, for om mannen hjalp henne ville han strafferettslig bli 
stilt til ansvar for handlingen. Det kan ikke utledes eksplisitt fra dommen at forskjells-
behandling på grunn av ”disability” omfattes av art. 14, men domstolen foretok en 
vurdering av om kvinnen ble ansett diskriminert på grunnlag av sin funksjonshemming opp 
mot art. 14.
36
 På grunnlag av dette anses ”disability” å falle innunder antidiskriminerings-
bestemmelsen.   
2.2.2. Kvinnekonvensjonen art. 1 og art. 11  
Kvinnekonvensjonen, CEDAW, art. 1 definerer hva som ligger i begrepet diskriminering 
av kvinner. Diskriminering av kvinner med funksjonshemming vil etter en naturlig språklig 
forståelse falle innunder de områdene som er nevnt i artikkelen, jfr. art. 2 som fordømmer 
alle former for kvinnediskriminering. 
                                                 
32
 Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) s. 57. 
33
 Den europeiske union, heretter kalt EU. En traktat om økonomisk og politisk samarbeid i Europa. 
34
 Årbok om menneskerettigheter utarbeidet av Senter for menneskerettigheter, s. 190. 
35
 Avsagt av EMD den 29.07.02. 
36
 dommens del 6, avsnitt 85-90. 
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CEDAW art. 11 omtaler antidiskriminering av kvinner i arbeidslivet. Bestemmelsen 
vektlegger å sikre retten til arbeid og sysselsettingsmuligheter på lik linje med menn, jfr. 
bokstav a og b. Videre sikres retten til valg av yrke, lik lønn, trygd i forbindelse med 
manglende arbeidsevne og vern om sikkerhet og helse på arbeidsplassen. Art. 11 nr. 2 i 
konvensjonen verner om gravide. 
2.2.3. Konvensjonen om rettigheter for mennesker med nedsatt funksjonsevne 
Norge signerte konvensjonen om rettigheter for mennesker med nedsatt funksjonsevne, 
CRPD, den 30. mars 2007 og ratifisertingsarbeidet pågår nå. CRPD trer i kraft når 20 stater 
har ratifisert, hittil har 15 stater ratifisert.
37
 Konvensjonen vil sikre at verdens 650 millioner 
funksjonshemmede vil få styrket rettsvernet ved at det blir nedtegnet menneskerettigheter 
som klart omtaler nedsatt funksjonsevne. Fokuset rettes spesielt mot kvinner og barns 
rettigheter, da ulik forskning viser at kvinner og barn, spesielt jentebarn, med 
funksjonsnedsettelser i større grad enn menn og gutter utsettes for diskriminering, 
utestengning og overgrep.
38
 Konvensjonen har et personrettet utgangspunkt, slik som 
kvinnekonvensjonen og barnekonvensjonen. Disse konvensjonene forsterker hverandre og 
vil således måtte ses i sammenheng.
39
 Videre understreker CRPD at FNs øvrige 
menneskerettigheter gjelder for funksjonshemmede. EU har deltatt i utviklingen og har 
underskrevet konvensjonen. Dette vil bli den første menneskerettighetskonvensjonen som 
EU ratifiserer som en internasjonal enhet. FNs standardregler for personer med 
funksjonshemming
40
 fra 1993 betraktes som forarbeider til konvensjonen, da de inneholder 
viktige prinsipper for å oppnå full deltakelse og likestilling.  
 
Med konvensjonen introduseres begrepet universell utforming, hvilket betyr at samfunnet 
utformes slik at alle skal inkluderes og delta, uten behov for individuell tilpasning for 
                                                 
37
 Februar 2008, jfr. Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) s. 55. 
38
 http://www.dok.no/index.php?id=346328&cat=46077 (21.04.08) 
39
 Ketscher (2008) kapittel 6, punkt 2. 
40
http://www.fn.no/fn_avtaler/standardregler_for_funksjonshemmede/fns_standardregler_for_like_muligheter
_for_mennesker_med_funksjonshemming (21.04.08) 
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funksjonshemmede. Begrepet vil jeg komme tilbake til i punkt 6.1. Formålet med 
konvensjonen er å sikre mennesker med nedsatt funksjonsevne full og lik adgang til 
beskyttelse av alle menneskerettigheter, samt å fremme respekt for funksjonshemmedes 
iboende menneskelige verdighet, jfr. art. 1. Konvensjonen utdyper begrepet ”disability”, 
hvilket jeg vil komme tilbake til i punkt 3.3.3. Den norske oversettelsen av konvensjonen er 
per dags dato ute på høring. Barne- og likestillingsdepartementet har de fleste steder valgt å 
oversette ”disability” med nedsatt funksjonsevne. 
 
CRPD art. 6 omtaler kvinner og jenter med nedsatt funksjonsevne. Bestemmelsen uttrykker 
at medlemsstatene må anerkjenne at kvinner og jentebarn er spesielt utsatt for 
diskriminering på flere grunnlag, såkalt multippel diskriminering. Kvinner med nedsatt 
funksjonsevne er utsatt for diskriminering både på grunn av at de er kvinner og fordi de har 
en funksjonsnedsettelse. Videre i artikkelen sies det at man skal bekjempe multippel 
diskriminering og sikre full og lik deltakelse av alle menneskerettighetene. Jeg kommer 
tilbake til situasjonen om multippel diskriminering i punkt 4.4. CRPD art. 27 understreker 
at mennesker med nedsatt funksjonsevne har rett til å arbeide på lik linje med andre borgere 
i et åpent arbeidsmarked som er inkluderende og tilgjengelig for mennesker med 
tilretteleggingsbehov. Videre pålegger den medlemsstatene å forby diskriminering ved 
ansettelse, lønn, tilpasning, effektiv tilgang til arbeids- og yrkesveiledning, 
karriereutvikling, fremme muligheter for å danne eget firma og arbeid innenfor både privat 
og offentlig sektor, samt gis mulighet for yrkesopplæring, jfr. art. 27 (1) bokstav a til k. 
2.2.4. EU-charteret 
Charteret
41
 samler rettigheter for europeiske borgere som oppholder seg innenfor EU og 
omtaler fundamentale rettigheter. Videre gir det uttrykk for den verdimessige 
grunnholdningen innen EU. I art. 21 forbys diskriminering blant annet på grunnlag av 
funksjonshemming. Bestemmelsen bygger på art. 13 i EF-traktaten
42
 og art. 14 i EMK. I 
art. 23 omtales likestilling mellom kvinner og menn på alle områder, herunder arbeid, og 
                                                 
41
 http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf (21.04.08) 
42
 Traktat om opprettelsen av Det Europeiske Fellesskap. 
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art. 26 omtaler inkluderingen av mennesker med funksjonshemming. Bestemmelsen 
uttrykker at EU anerkjenner og respekterer blant annet retten til å sikre funksjonshemmedes 
autonomi og deres rett til å delta i samfunnet. Charteret skaper ingen nye rettigheter, men 
rettighetene får verdi gjennom de ulike menneskerettskonvensjonene. EF-domstolen har 
henvist til charteret, noe som belyser viktigheten av instrumentet.
43
 
2.2.5. EU-direktiv 
Norge er bundet av flere EU-direktiver. Retten til ikke å bli diskriminert er beskyttet etter 
EU - og EØS
44
 -traktater og direktiver. Det er to direktiver som særlig gjør seg gjeldende 
innenfor arbeidslivet, de omtales som likebehandlingsdirektivet
45
 og rammedirektivet
46
.  
 
Likebehandlingsdirektivet er en del av EØS-avtalen
47
 og fremkommer av EØS-loven art. 
69 og 70. EØS-loven art. 70 gjelder krav til å gjennomføre prinsippet om likebehandling 
for kvinner og menn i arbeidsforhold, jfr. likebehandlingsdirektivet. Direktivets krav er 
gjennomført i likestillingsloven. Likebehandlingsdirektivet er innlemmet i ett nytt direktiv 
2006/54/EF. Dette direktivet er nå til behandling i EØS, og inneholder gjennomføringen av 
prinsippet om like muligheter for og likebehandling av kvinner og menn. Til direktivet er 
ferdig vurdert i EØS, gjelder direktivet fra 1976.
48
 
 
Rammedirektivet inneholder regler om generelle rammebetingelser om likebehandling 
innenfor arbeidslivet. Det presiserer et forbud mot diskriminering på grunnlag av 
”handicap”, jfr. direktivet art. 1, men det inneholder ingen definisjon av begrepet. 
Direktivet er ikke en del av EØS-avtalen, da EFTA-landene ikke kom til enighet angående 
å gjøre direktivet gjeldende for EØS-landene. Norge har likevel valgt å gjennomføre dette 
                                                 
43
 http://www.lo.no/lobasen/Content/121985/rettigheter.pdf, jfr. innledningen. (21.04.08) 
44
 Det europeiske økonomiske samarbeidsområde m.v. Heretter EØS.  
45
 EU direktiv 76/207/EØF og endringsdirektiv 2002/73/EF. (Kommende direktiv 2006/54/EF) 
46
 EU direktiv 2000/78/EF. 
47
 Lov om gjennomføring i norsk rett av hoveddelen i avtale om Det europeiske økonomiske 
samarbeidsområde m.v., 27.november 1992 nr. 109. 
48
 NOU 2008:1, punkt 3.1. 
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ved å innta rammedirektivets regler i arbeidsmiljøloven kapittel 13.
49
 Art. 5 i 
rammedirektivet omhandler tilrettelegging for personer med funksjonshemming. Enhver 
har krav på tilpasninger i ”rimeligt omfang” og det må ikke pålegge arbeidsgiver en 
”uforholdsmessig stor byrde”. Denne bestemmelsen samsvarer med aml. § 13-5, som vil 
bli omtalt i punkt 5.4.  
 
Det arbeides med et nytt antidiskrimineringsdirektiv som skal gå lenger enn 
rammedirektivet. Det forventes at et utkast legges fram for Europakommisjonen i april i år. 
Funksjonshemmedes organisasjoner er skuffet over at det ikke er utarbeidet et eget direktiv 
om diskrimineringsvern for funksjonshemmede, slik det er gjort med diskriminerings-
grunnlagene kjønn og etnisitet.
50
 
2.3. Nasjonale rettskilder 
Norsk rett inneholder ingen egen lov for funksjonshemmede, men Syse-utvalget har 
utarbeidet et forslag til ny lov om rettslig vern mot diskriminering på grunnlag av nedsatt 
funksjonsevne
51
. Forslaget ble godkjent i statsråd 04.04.08. Barne- og likestillings- 
departementet uttaler i en pressemelding at om lovforslaget blir vedtatt i Stortinget, ligger 
det an til en ikrafttredelse 01.01.09.
52
 
2.3.1. Arbeidsmiljøloven  
Den viktigste nasjonale rettskilden for diskrimineringsvernet for kvinner med 
funksjonshemming i arbeidslivet er arbeidsmiljøloven, da tilretteleggingsplikten og 
antidiskriminering reguleres av denne. Arbeidsmiljøloven er generell, da den gjelder for de 
fleste arbeidstakere og arbeidsgivere i både offentlig og privat sektor. Lovens formål er å 
verne om arbeidstakere ved å utforme et arbeidsliv med plass for alle, jfr. aml. § 1-1. 
Formålsparagrafen gir også uttrykk for lovens overordnede verdisyn, visjon og hensikt. 
                                                 
49
 Hotvedt. Vern mot diskriminering, kapittel 13. s. 142. 
50
 http://www.dok.no/index.php?id=4460747&cat=46077(21.04.08) 
51
 Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. 
52
 http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/pressesenter/pressemeldinger/2008/vern-mot-diskriminering-av-
personer-med-.html?id=506690&epslanguage=NO (21.04.08) 
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Kravet om likebehandling er et viktig mål. I følge bokstav c skal det legges til rette 
tilpasninger for den enkelte arbeidstaker i forhold til dens forutsetninger og livssituasjon. 
En viktig del av lovens formål er at den skal bidra til et mer inkluderende arbeidsliv, jfr. 
bokstav e. Dette følger også av intensjonsavtalen om et inkluderende arbeidsliv
53
.  
2.3.2. Likestillingsloven 
Likestillingsloven er viktig i forhold til antidiskriminering i arbeidslivet på grunnlag av 
kjønn. Loven skal fremme likestilling mellom kjønnene og tar særlig sikte på å bedre 
kvinners stilling, jfr. § 1. 
2.3.3. Praksis 
Da det finnes svært lite rettspraksis fra ordinære domstoler om diskriminering på grunnlag 
av nedsatt funksjonsevne og funksjonshemming, blir underrettspraksis i form av 
avgjørelser fra Arbeidsretten, Likestillings- og diskrimineringsombudet og -nemnda av 
større betydning. Diskrimineringsvernet innenfor arbeidslivet bygger på internasjonal rett, 
dermed får rettspraksis fra EF
54
- og EFTA
55
-domstolene stor innvirkning for tolkningen og 
forståelsen av bestemmelser i arbeidsmiljøloven. For tolkningen av de ulike FN-
konvensjonene Norge har forpliktet seg til, er EMD
56
 den viktigste rettskildefaktoren ved 
siden av konvensjonsteksten. I følge norsk rett kreves det en særskilt gjennomføringsakt for 
at internasjonal rett skal gjelde som norsk lov og presumsjonsprinsippet tillegges betydelig 
vekt. 
                                                 
53
 Intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv 2006-2009. Delmål 2 omhandler økt deltakelse av 
funksjonshemmede på arbeidsmarkedet. 
54
 Den europeiske fellesskaps domstol. Avgjør EF-rettslige spørsmål innenfor EU. 
55
 Avgjør EØS-rettslige spørsmål innenfor EFTA-samarbeidet. (European Free Trade Association) 
56
 Den europeiske menneskerettighetsdomstol. Det er en internasjonal domstol som behandler saker fra 
medlemsstater i Europarådet. Domstolens oppgave er å håndheve den europeiske 
menneskerettighetskonvensjon, EMK. 
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3. FORBUD MOT KJØNNSDISKRIMINERING I ARBEIDSLIVET 
3.1. Generelt om forbudet 
Forbudet mot kjønnsdiskriminering er et utslag av en grunnrettighet. Jeg velger å se 
diskriminering av funksjonshemmede kvinner som en delproblemstilling av forbudet mot 
kjønnsdiskriminering, da man kan si at diskriminering av kvinner på grunnlag av seksuell 
orientering, alder, etnisitet, språk, religion, funksjonshemming og andre grunnlag, alltid vil 
inneholde et kjønnsperspektiv.
57
 I praksis er det flest kvinner som utsettes for 
kjønnsdiskriminering, men det er viktig å påpeke at også menn er vernet. Arbeidsgivers 
styringsrett begrenses av forbudet mot kjønnsdiskriminering og forbudet mot 
diskriminering på grunnlag av funksjonshemming. 
 
Kvinnekonvensjonen, CEDAW, er et viktig juridisk instrument for å bekjempe 
diskriminering av kvinner og dermed fremme likestilling mellom kvinner og menn i 
samfunnet. Alle medlemsstater i EU har ratifisert konvensjonen. CEDAW skal derfor 
innfortolkes i EU- og EØS-retten. Art. 1 definerer diskriminering av kvinner, og art. 2 
fordømmer alle former for kvinnediskriminering. Art. 11 (1) omtaler forbud mot å 
diskriminere kvinner i arbeidslivet og oppstiller flere rettigheter i de følgende bokstavene. 
 
Forbudet mot diskriminering av funksjonshemmede kvinner i arbeidslivet innebærer et 
forbud mot diskriminering på grunnlag av kjønn og funksjonshemming. Diskriminering på 
grunnlag av kjønn reguleres av likestillingsloven, mens diskriminering på grunnlag av 
funksjonshemming reguleres av arbeidsmiljøloven kapittel 13. Begge lovene bygger på 
ulike EU-direktiver og menneskerettigheter. 
 
For å nå målet om reell likestilling, har kvinner og menns deltakelse i arbeidslivet 
betydning. Andelen kvinner og menn i arbeidslivet er nesten likt, men nær halvparten av 
alle yrkesaktive kvinner arbeider deltid.
58
 Flere grupper står utenfor arbeidsmarkedet og 
                                                 
57
 Ketscher. Kvindekonvensjonen CEDAW og dens placering i international og dansk ret. (2007) 
58
 Likestillings- og diskrimineringsombudet. Saldo 2007, s. 33. 
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personer med nedsatt funksjonsevne utgjør en stor uutnyttet arbeidskraftressurs. 
Arbeidslivet er ikke kjønnsnøytralt. Dette vises gjennom kvinner og menns ulike 
muligheter karrieremessig, jfr. kjønnskvotering til ASA-styrer, og forskjeller i lønn. 
3.1.1. Trakassering 
Trakassering er en selvstendig form for diskriminering, og trakassering på grunnlag av 
kjønn og funksjonshemming er forbudt, henholdsvis etter likestl. § 8a, jfr. § 3 og aml. 
kapittel 13, jfr. § 13-1 (2). Etter Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) defineres trakassering ”når en 
uønsket atferd finner sted med den hensikt eller virkning å krenke en annens verdighet”.59 
Etter likestl. § 8a (3) har arbeidsgiver ansvar for å forebygge og hindre at trakassering 
forekommer innenfor sitt ansvarsområde. Kvinner, både funksjonshemmede og ikke, kan 
være utsatt for trakassering grunnet nedverdigende holdninger knyttet til det å være kvinne, 
og det å være kvinne med en funksjonshemming. 
3.1.2. Ulovlig og lovlig forskjellsbehandling 
Det oppstilles tre kumulative vilkår for at diskriminering, altså ulovlig 
forskjellsbehandling, på grunnlag av kjønn og funksjonshemming skal forligge. For det 
første må det være årsakssammenheng mellom diskrimineringsgrunnlaget og forskjells-
behandlingen. Årsaken til at en funksjonshemmet kvinne for eksempel ikke blir ansatt, må 
være begrunnet med at hun er kvinne eller har en funksjonshemming. For det andre kreves 
det at kvinnene må havne i en mindre gunstig posisjon enn andre. Eksempelvis må en 
kvinne i en ansettelsesprosess stilles dårligere, ulikt eller særlig ufordelaktig i forhold til 
andre funksjonshemmede kvinner, menn og/eller andre funksjonsfriske kvinner og/eller 
menn. Graden av mindre gunstig posisjon varierer ut i fra de ulike rettskildene. For det 
tredje må det ikke være tillatt å forskjellsbehandle. 
 
Det sondres mellom tillatt forskjellsbehandling og diskriminering. Aml. § 13-3 (1) er et 
unntak fra hovedregelen om forbud mot diskriminering på grunnlag av funksjonshemming 
                                                 
59
 s. 325. 
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etter § 13-1 (1), og unntaket skal tolkes restriktivt.
60
 Det skal altså tungtveiende grunner til 
for å tillate forskjellsbehandling. For at forskjellsbehandling skal være lovlig, kreves det at 
tre kumulative vilkår er oppfylt, jfr. rammedirektivet art. 2, nr. 2, bokstav b og aml.  
§ 13-3 (1). Forskjellsbehandlingen må ha et ”saklig formål”, den må ikke være 
”uforholdsmessig inngripende” og den må være ”nødvendig” av hensyn til utøvelsen av 
arbeidet eller yrket. Vurderingen av om disse vilkårene foreligger, kalles 
proporsjonalitetsvurderingen, det vil si at midlene som er valgt for å oppnå formålet må 
være hensiktsmessige og nødvendige, og at forskjellsbehandlingen ikke må gå lenger enn 
formålet tilsier.
61
 Dersom arbeidstaker eller –søker legger fram opplysninger som gir grunn 
til å anta at vedkommende har blitt diskriminert, går bevisbyrden over på arbeidsgiver som 
må sannsynliggjøre at slik diskriminering ikke har funnet sted, jfr. aml. § 13-8.  
 
Aml. § 13-3 (1) presiserer diskrimineringsforbudets innhold og gjelder for alle typer 
diskriminering; direkte, indirekte og trakassering i forhold til funksjonshemming. Vilkårene 
for at lovlig forskjellsbehandling finner sted, er ikke nærmere utdypet verken i 
arbeidsmiljøloven eller rammedirektivet. Bilka-dommen, en avgjørelse fra EF-domstolen, 
gir god veiledning i forhold til disse vilkårene, se punkt 4.3.1.1. Etter rammedirektivet  
art. 2, nr. 2 bokstav b, presiseres det at det ikke anses som diskriminering om en 
arbeidsgiver foretar tilrettelegging for personer med funksjonshemming. 
 
Etter likestl. § 3 (4) gjøres unntak for indirekte forskjellsbehandling på grunnlag av kjønn. 
Indirekte forskjellsbehandling er tillatt om handlingen har et ”saklig formål uavhengig av 
kjønn” og middelet som er valgt er ”egnet, nødvendig og ikke uforholdsmessig inngripende 
i forhold til formålet”. For å avgjøre om forskjellsbehandlingen er lovlig eller 
diskriminerende, skal likestillingshensyn i vurderingen veie tungt.
62
 Forbudet mot direkte 
forskjellsbehandling er absolutt, det vil si at det aldri vil være lovlig å direkte 
forskjellsbehandle kvinner på grunnlag av kjønn. 
                                                 
60
 Pettersen (2007) s. 179. 
61
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 326. 
62
 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s. 112. 
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3.2. Forståelsen av direkte og indirekte diskriminering 
Det er forbudt å direkte eller indirekte diskriminere personer på grunnlag av kjønn og 
funksjonshemming. Direkte diskriminering innebærer at en kvinne har havnet eller vil 
havne i en mindre gunstig posisjon enn andre i en tilsvarende situasjon på grunn av at hun 
er kvinne og/eller funksjonshemmet. Med indirekte diskriminering menes enhver 
tilsynelatende nøytral bestemmelse, handling, praksis eller unnlatelse som virker slik at en 
kvinne havner i en mindre gunstig posisjon enn andre på grunnlag av kjønn og/eller 
funksjonshemming. Ofte er det ikke noe formelt galt med den eventuelle bestemmelsen, 
men den får en diskriminerende virkning i praksis for bestemte grupper. Graden av mindre 
gunstig posisjon vil variere ut i fra de ulike rettskildene, dette skal belyses i de kommende 
avsnitt. 
3.2.1. Forbud mot direkte og indirekte diskriminering av kvinner i arbeidslivet 
3.2.1.1. Direktivet om likebehandling mellom kvinner og menn 
Direktivet art. 2, nr. 1 fastslår prinsippet om likebehandling, som innebærer forbud mot 
forskjellsbehandling, direkte og indirekte, på grunnlag av kjønn. Direkte diskriminering 
krever at en kvinne behandles ”ringere” på grunnlag av sitt kjønn enn en mann blir, har 
blitt eller vil bli i en tilsvarende situasjon, jfr. art 2, nr. 2. Det er nærliggende å oversette 
”ringere” med dårligere. Indirekte diskriminering krever at kvinner stilles ”særlig 
ufordelaktig” i forhold til menn.  
3.2.1.2. Likestillingsloven  
Likestl. § 3 fastslår at diskriminering av kvinner og menn ikke er tillatt. Loven kommer til 
anvendelse når forskjellsbehandlingen er skjedd på grunnlag av kjønn. Etter § 3 (2) nr. 1 
defineres direkte forskjellsbehandling. For at en kvinne skal anses direkte diskriminert, 
kreves det at hun stilles ”ulikt” i forhold til en mann, i kraft av å være kvinne.  
 
Etter en tolkning av likebehandlingsdirektivet og likestillingsloven om vernet mot direkte 
diskriminering har kvinner i følge ordlydene et gunstigere vern etter likestillingsloven enn 
etter likebehandlingsdirektivet, jfr. ”ulikt” og ”ringere”. 
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Etter likestl. § 3 (3) defineres indirekte diskriminering. Det kreves at kvinner stilles 
”dårligere” enn menn. Vi ser igjen at kvinner har et sterkere vern etter ordlyden i 
likestillingsloven enn etter direktivet, jfr. ”dårligere” og ”særlig ufordelaktig”. Direktivet 
presiserer at det ikke er tillatt å gi personer dårligere vern, men det er tillatt å gi gunstigere 
vern, jfr. likebehandlingsdirektivet art. 8e.   
3.2.2. Forbud mot direkte og indirekte diskriminering av funksjonshemmede 
kvinner i arbeidslivet 
Etter aml. § 13-1 (1) er det forbudt å diskriminere en funksjonshemmet kvinne i forhold til 
funksjonshemmede kvinner, funksjonsfriske kvinner, funksjonshemmede menn og/eller 
funksjonsfriske menn. En person med nedsatt funksjonsevne kan også utsettes for 
diskriminering, fordi arbeidsgiver for eksempel ansetter en person med en mindre grad av 
funksjonsnedsettelse.
63
 
3.2.2.1. Direktivet om likebehandling i arbeidslivet  
Etter rammedirektivet benyttes begrepene ”ringere” og ”særlig ufordelaktig” om 
henholdsvis direkte og indirekte diskriminering, jfr. art. 2, bokstav a og b.  
3.2.2.2. Arbeidsmiljøloven 
I aml. § 13-1 (1) forbys diskriminering på grunnlag av funksjonshemming. Både direkte og 
indirekte diskriminering omfattes, selv om dette ikke er definert i lovteksten. Etter mitt syn 
er det uheldig at disse ikke er definert i arbeidsmiljøloven. Dette vil trolig gjøre lovverket 
mindre tilgjengelig, da det vil være vanskelig for arbeidstakere og –søkere uten juridisk 
kunnskap å vite om de er utsatt for diskriminering. Når diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven trer i kraft, vil disse begrepene defineres, jfr. forslaget § 4 (2) og (3). 
 
I følge forarbeidene menes direkte diskriminering at en kvinne på grunn av sin 
funksjonshemming, har blitt eller vil bli behandlet ”dårligere” enn andre i en tilsvarende 
                                                 
63
 Göransson/Karlsson. Diskrimineringslagarna, s. 72. 
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situasjon.
64
 Begrepet skal ikke tolkes snevert.
65
 Det oppstilles ikke et krav om en konkret 
sammenlikningsperson, men det kreves en årsakssammenheng mellom grunnen til 
diskrimineringen og den dårlige behandlingen, jfr. ordlyden ”på grunn av”. Videre er det 
ikke et vilkår at diskriminerende hensikt foreligger. I forarbeidene uttales det at 
diskrimineringsforbudet også skal ramme rene fordommer mot mennesker med 
funksjonsnedsettelser.
66
  
 
Med indirekte diskriminering etter arbeidsmiljøloven kreves det at en person med 
funksjonshemming stilles ”dårligere” enn andre.67 Kravet for at det skal foreligge 
indirekte diskriminering, er etter aml. § 13-1 (1) at man har blitt eller vil bli behandlet 
”dårligere” enn andre. Kravet etter rammedirektivet er at man må stilles ”særlig 
ufordelaktig”. Arbeidstakere og –søkere i Norge er dermed gitt et sterkere vern i følge 
ordlydene etter arbeidsmiljøloven enn etter direktivet. I rammedirektivet art. 8 presiseres 
det at medlemsstatene er forpliktet til å innføre direktivets krav, men kan gi et gunstigere 
vern. Et eksempel på dette kan være vernet etter indirekte diskriminering i aml. § 13-1 (1). 
3.2.3. Diskrimineringslovverket 
Det er heldig at kvinner etter en naturlig språklig forståelse av ordlydene er gitt et sterkere 
vern etter det norske lovverket enn etter direktivene, da det har vist seg at kvinner har 
behov for beskyttelse i tilknytning til arbeidslivet. Om dette har utslagsgivende betydning i 
praksis er mer usikkert. Blir kvinner med funksjonshemming indirekte diskriminert på en 
arbeidsplass, for eksempel ved at de utgjør den største andelen av deltidsarbeidende, og 
dermed ikke kan nyte like godt av godene som heltidsansatte har, er kravet etter 
arbeidsmiljøloven at de må stilles ”dårligere”, mens etter rammedirektivet at de må stilles 
”særlig ufordelaktig”. Med dette eksempelet ser man at det skal mer til for å anses særlig 
ufordelaktig behandlet enn dårligere, dette kan få betydning praktisk sett. 
                                                 
64
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 325. 
65
 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 35. 
66
 Ot.prp.nr.104 (2002-2003) s. 32. 
67
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 325. 
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Diskrimineringslovgivningen står spredt i ulike lover og direktiver, og definisjonene 
benytter ulik ordlyd angående krav til direkte og indirekte diskriminering. Dette kan være 
uheldig, da det kan bidra til en ukoordinert og fragmentarisk rettskildesituasjon, hvor det 
blir vanskelig å få oversikt over diskrimineringsgrunnlagene og hva som kreves for å være 
diskriminert. Dette kan tale for at en samlet diskrimineringslov som gjelder alle 
diskrimineringsgrunnlagene ville vært mest hensiktsmessig. Dette ville tydeliggjort vernets 
grunnleggende og menneskerettslige betydning på en klarere måte, samt gjort det lettere for 
den enkelte borger å finne frem i lovverkene. Det er nedsatt et lovutvalg
68
 som skal se på 
behovet for en samlet lov, dette kommenteres ikke ytterligere, da det faller utenfor 
problemstillingen. 
3.3. Forståelsen av begrepet ”funksjonshemming” 
Etter rammedirektivet art. 2, bokstav b nevnes ”handicap”, men inneholder ingen 
definisjon av begrepet. Det finnes lite praksis fra domstoler angående nærmere tolkninger 
og avgrensinger, men to dommer fra EF-domstolen vil bli kommentert i punkt 3.3.1. og 
3.3.2. 
 
Aml. § 13-1 (1) presiserer ikke hva funksjonshemming innebærer. Det foreligger ikke noe i 
forarbeider angående hvilke funksjonsnedsettelser som vil utgjøre en funksjonshemming. 
Har man en funksjonsnedsettelse som er varig, omfattes man av arbeidsmiljølovens regler. 
Har man derimot en skade som er forbigående, er man ikke vernet mot diskriminering etter 
§ 13-1 (1). Det kan således være vanskelig å vite hvor grensen for funksjonshemming går, 
før domstolene har tatt stilling til hva begrepet skal omfatte. I forarbeidene til 
arbeidsmiljøloven uttales det at funksjonshemming innebærer fysiske tilstander eller 
psykiske lidelser av varig karakter, som fører til at en person ikke har mulighet til å utføre 
en jobb på lik linje med andre uten tilrettelegging.
69
 
 
                                                 
68
 ”Graver-utvalget” skal leverer en utredning innen 01.07.2009. 
69
 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 328. 
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3.3.1. Avgjørelse fra EF-domstolen om diskriminering av funksjonshemmede 
Saken Navas vs. Eurest
70
 handlet om diskriminering av en funksjonshemmet kvinne i 
arbeidslivet. Det har vært knyttet stor interesse til å få en avgjørelse angående tolkningen 
av begrepet ”disability”, jfr. rammedirektivet art. 1 og 5, og dette er den første saken avsagt 
på grunnlag av rammedirektivet.  
 
Saken gjaldt en arbeidstaker i Spania som ble langtidssykmeldt på grunn av en kronisk 
sykdom. Hun ble oppsagt uten begrunnelse og tilbudt kompensasjon fra arbeidsgiver. 
Kvinnen saksøkte firmaet, da hun mente seg forskjellsbehandlet og at oppsigelsen dermed 
var ugyldig. Den spanske domstolen oversendte saken til EF-domstolen for å få en 
fortolkning av rammedirektivet. Det ble reist to spørsmål for avklaring; om hvordan 
definisjonen av ”disability” etter rammedirektivet skal forstås, og om man blir forhindret 
fra å arbeide på grunn av langvarig sykdom, er beskyttet av direktivet i forhold til 
oppsigelse? 
 
EF-domstolen uttalte at direktivet ikke klart definerer funksjonshemming, men at direktivet 
er relevant for oppsigelser. EF-domstolen forstår “disability” som; ”a limitation which 
results in particular from physical, mental or psychological impairments and which 
hinders the participation of the person concerned in professional life”. Oversatt til norsk 
vil dette bli; en begrensning som er et resultat av mentale, fysiske og psykologiske 
funksjonsnedsettelser, som dermed hindrer personen fra å delta i arbeidslivet. Det kan se ut 
til at definisjonen retter seg mer mot en individuell og medisinsk forståelse, som ser på 
funksjonsnedsettelsen som årsak til at en person ikke kan delta, enn den relasjonelle 
forståelsen, som tillegger situasjonen på arbeidsplassen med dens hindringer større vekt. 
Professor Lisa Waddington
71
 har hevdet at denne definisjonen trolig ikke vil samsvare med 
definisjonen etter CRPD, da den bygger på en relasjonell forståelse. Selv om CRPD ikke 
                                                 
70
 Case C-13/05. 
71
 Uttalte seg om dommen på en konferanse i Oslo 04.03.08. Professor i juss ved Maastricht University i 
Nederland, som gir råd til EU kommisjonen angående diskriminering av personer med nedsatt funksjonsevne. 
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har trådt i kraft ennå, kan det ses på som noe merkelig at domstolen ikke har tillagt den 
relasjonelle forståelsen mer vekt, da EU har vært med på utformingen av konvensjonen. 
 
EF-domstolen uttalte at funksjonsnedsettelse ikke er det samme som sykdom. Det er altså 
ikke noe i direktivet som tilsier at sykdom utløser beskyttelse på grunnlag av ”disability”. 
Domstolen uttalte videre at en sykdom som i fremtiden kan utgjøre en funksjons-
nedsettelse, ikke automatisk kan anses for å falle innunder begrepet. I punkt 85 uttalte 
domstolen at sykdom anses som ”disability” når den er varig eller permanent og fører til 
nedsatt funksjonsevne. Da direktivet beskytter mot oppsigelse på grunn av funksjons-
hemming, beskyttes man ikke mot oppsigelse alene på grunn av sykdom. Kvinnen som her 
ble oppsagt utelukkende på grunn av sin sykdom, vil derfor ikke automatisk være vernet 
mot diskriminering på grunn av ”disability” etter direktivet. 
 
Sykdom alene faller altså ikke innunder diskrimineringsgrunnlaget ”disability”. EF-
domstolen hevdet videre at sykdom ikke kan betraktes som et nytt diskrimineringsgrunnlag 
i tillegg til ”disability”. For å omfattes av diskrimineringsgrunnlaget ”disability”, må man 
godtgjøre at det ikke er sykdommen i seg selv, men konsekvensene av den langvarige eller 
permanente nedsettelsen eller hemmingen som er det reelle grunnlaget for forskjells-
behandlingen. Dette kan være en belastning, da det kan bidra til at personer må 
”sykeliggjøre” seg for å være vernet mot diskriminering på grunnlag av ”disability”, ved at 
de må fokusere på sine funksjonsnedsettelser som fører til at de ikke kan fortsette eller 
klarer å utføre arbeidet på samme måte lenger. 
  
EF-domstolen ga ingen avklaring vedrørende hvorvidt kroniske sykdommer kan regnes 
som funksjonsnedsettelser. Etter min mening bør personer med kroniske sykdommer 
automatisk være beskyttet mot diskriminering på grunnlag av ”disability”. Grunnen til at 
kroniske sykdommer bør omfattes av begrepet ”disability”, er at de er langvarige og kan 
lede til en funksjonsnedsettelse ved at man for eksempel ikke kan arbeide som før.  
Det er viktig å bemerke at dette kun er èn dom fra EF-domstolen om forståelsen av 
disability. Det kan stilles spørsmål til om det hadde vært mer hensiktsmessig om det var 
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oppramset en rekke kroniske sykdommer og lidelser som automatisk ville falt innunder 
begrepet disability. Denne usikkerheten viser at vi trenger avklaringer fra EF-domstolen 
angående tolkningen av begrepet disability, slik at det blir enklere for de nasjonale 
domstolene å fatte avgjørelser, og at personer med nedsatt funksjonsevne har noe å 
forholde seg til. 
 
EF-domstolen likestilte psykiske lidelser med fysiske funksjonsnedsettelser og 
utviklingshemming. Dette bidrar til at også personer med psykiske lidelser er vernet mot 
diskriminering.
72
 
 
Ettersom aml. kapittel 13 er en gjennomføring av rammedirektivet, får EF-domstolens 
tolkninger og avgjørelser stor betydning for videre forståelse av arbeidsmiljøloven regler.  
3.3.2. EU-dom angående begrepet ”disability” og hvem som omfattes av 
diskrimineringsvernet 
I sak Coleman vs. Law avsagt 31.01.08
73
 slo EF-domstolen fast at diskrimineringsvernet 
også omfatter omsorgsytere, hvilket innebærer at man selv ikke trenger å være 
funksjonshemmet for å være beskyttet mot diskriminering i arbeidslivet på grunnlag av 
funksjonshemming. Saken gjaldt en britisk mor med et funksjonshemmet barn. Hun ble 
presset ut av arbeidsforholdet, fordi hun ønsket mer fleksible arbeidstider for å kunne ha 
mer samvær med sønnen sin. Arbeidsgiveren kunne ikke etterkomme hennes ønske og 
arbeidstakeren mente seg diskriminert. Kvinnen fikk medhold av den nasjonale domstolen 
og ble ansett diskriminert av sin arbeidsgiver.  
 
Det er mange foreldre med funksjonshemmede barn som velger å jobbe deltid, da det kan 
innebære mer fravær fra arbeidsplassen og derav konflikt med arbeidsgiver. Dommen 
belyser viktigheten av at de som har en funksjonshemmet i familien også trenger et 
diskrimineringsvern. 
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 http://www.dok.no/vag-eu-dom-om-diskriminering-av-funksjonshemmede-.338208-46077.html (21.04.08) 
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 Case C-303/06.  
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I forslaget til ny diskriminerings- og tilgjengelighetslov har man i § 4 vektlagt denne 
utvidede forståelsen av diskrimineringsvernet. Det er dermed ikke avgjørende om en 
person som blir diskriminert faktisk har nedsatt funksjonsevne, dersom man blir 
diskriminert ut fra en antakelse om at man har det, eller for eksempel at man har et barn 
eller en ektefelle med nedsatt funksjonsevne.
74
 Det er altså den diskriminerende handlingen 
i seg selv som er av betydning. 
3.3.3. CRPD’s beskrivelse av ”disability” 
I preamblet bokstav e i CRPD anerkjennes det at funksjonshemming er et begrep under 
utvikling, og at det er et resultat av samspillet mellom mennesker med funksjons-
nedsettelser og holdningsmessige og omgivelsesbestemte barrierer, som hindrer deres fulle 
og effektive deltakelse i samfunnet på lik linje med andre.  
 
Art. 1 (2) beskriver hvem som faller innunder begrepet funksjonshemming. Bestemmelsen 
omfatter de med en langvarig fysisk, mental, intellektuell eller sensorisk funksjons-
nedsettelse, som i samspill med forskjellige barrierer, kan hindre mennesker med 
funksjonsnedsettelser i å delta på lik linje med andre mennesker i samfunnet. Denne 
forståelsen av ”disability” bygger på den relasjonelle modellen, også kalt den sosiale 
modellen. Når konvensjonen trer i kraft vil definisjonen i art. 1 (2) bli ansett som gjeldende 
rett. 
 
 
 
                                                 
74
 NOU 2005:8, s. 247. 
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4. GENERELLE KVINNERETTSLIGE PROBLEMSTILLINGER I ARBEIDSLIVET  
I de kommende avsnitt vil jeg ta for meg ulike områder innenfor arbeidslivet generelt, hvor 
kvinnelige arbeidstakere og –søkere, både med og uten funksjonshemming, kan utsettes for 
diskriminering. Jeg vil både kommentere utfordringer knyttet til kvinner uten 
funksjonshemming og hvilke ytterligere problemer det kan være for kvinner med 
funksjonshemming. 
 
Det finnes lite forskning og kunnskap om funksjonshemmede kvinners møte med 
arbeidslivet, mens problemer knyttet til funksjonsfriske kvinners møte med arbeidslivet har 
kommet frem av flere avgjørelser fra nasjonale og internasjonale domstoler, samt fra ulik 
forskning. Det foreligger flere undersøkelser på områdene som bidrar å belyse 
problemstillingen og den faktiske situasjonen for kvinner med funksjonshemming.  
 
Personer med en funksjonshemming fremstilles ofte som en gruppe hjelpetrengende 
individer uten tilknytning til kjønn. Kjønn og funksjonshemming kan være dobbelt 
diskriminerende og undertrykkende i arbeidslivet. Jeg vil omtale multippel diskriminering i 
punkt 4.4. 
 
Ulike levekårsundersøkelser viser at funksjonshemmede stilles dårligere enn 
gjennomsnittet angående lønn og sysselsetting.
75
 Hovedbegrunnelsen for dette er at 
funksjonshemmede har svak eller ingen tilknytning til arbeidsmarkedet. Lønn og 
sysselsetting henger naturlig sammen. En annen årsak til dårligere økonomi kan være at 
mange har store utgifter i forhold til sin funksjonsnedsettelse, eksempelvis egenandeler på 
medisiner og ulike behandlinger. Undersøkelser viser at kvinner oftere har plager i 
muskler, skjelett og nakke enn menn. Dette medfører at kvinner i større grad enn menn må 
dekke en del utgifter selv, da dette er utgifter som ofte ikke dekkes av staten.
76
 En følge av 
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 Statusrapport 07, s. 259.  
76 NOU 1999:13, s. 104.  
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dette kan være at kvinner med funksjonsnedsettelser stilles dårligere økonomisk både i 
forhold til menn med funksjonsnedsettelser og funksjonsfriske kvinner og menn. 
 
Alle generelle kvinnerettslige problemstillinger springer ut av kravet til likebehandling 
mellom kvinner og menn. Likelønn handler om at kvinner og menn skal ha lik lønn for 
arbeid av lik verdi, jfr. likestl. § 5, jfr. § 3, CRPD art. 27 (1) bokstav b og 
likelønnsdirektivet
77
 art. 1 (1). Kvinner tjener mindre enn menn.
78
 Ulike grunner til at det er 
lønnsforskjeller mellom kvinner og menn kan være et kjønnsoppdelt arbeidsmarked, at 
kvinner velger lavtlønnet arbeid, at endel kvinner blir gravide og blir hjemmeværende med 
barn, samt at mange jobber deltid. I 2006 ble en likelønnskommisjon opprettet for å se på 
lønnsgapet mellom kvinner og menn. Hovedkonklusjonen på lønnsgapet mellom kvinner 
og menn er et kjønnsdelt arbeidsmarked.
79
 Rapporten omtaler ikke funksjonshemmede 
kvinner. Det kan anses som en svakhet at dette forholdet ikke ble tatt med. 
 
I rapporten om IA-avtalen
80
 ble det kommentert at i Storbritannia har funksjonshemmede 
britiske menn nærmet seg det generelle lønnsnivået, mens funksjonshemmede britiske 
kvinners lønnsnivå har sunket. Det foreligger lite forskning på dette området i Norge. Da 
kvinner i Norge generelt tjener mindre enn menn, er det nærliggende å anta at situasjonen 
er lik for funksjonshemmede kvinner. Rapporten viser med dette utspill en urovekkende 
utvikling, som det er viktig at Norge er bevisst i forhold til lønnsutviklingen for kvinnelige 
arbeidstakere med funksjonsnedsettelser. 
 
Det pågår en debatt i media angående likelønn for kvinnelige sykepleiere og mannlige 
ingeniører, på grunn av Likestillings- og diskrimineringsombudets uttalelse i en sak fra 
27.03.08. Debatten handler om at kvinner i offentlig sektor krever en anstendig lønn å leve 
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 EU direktiv 75/117/EØF. 
78
 Saldo (2007) s. 33. 
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 NOU 2008:6, kjønn og lønn. Sammendrag punkt 2. 
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 Høj Anvik/A.Hansen/Lien/Olsen/Sollund, Sluttrapport om kunnskapsstatus for IA-avtalens delmål 2, 
(2007) s. 25. 
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av. Ombudet er en pådriver for utsatte grupper i forhold til diskrimineringsspørsmål, og har 
etter min mening her satt i gang en debatt som er svært viktig. 
4.1. Forbud mot diskriminering på grunnlag av kjønn og funksjonshemming i 
forbindelse med ansettelser 
4.1.1. Vern mot kjønnsdiskriminering i forbindelse med ansettelser 
Vernet mot kjønnsdiskriminering reguleres av CEDAW art. 11 (1) bokstav b, 
likebehandlingsdirektivet art. 3, nr. 1, bokstav c og likestl. § 4. I følge likestl. § 4 (1) må en 
stilling ikke lyses ledig bare for det ene kjønn, såfremt det ikke finnes en åpenbar grunn til 
det. Videre må det ikke gjøres forskjell på kvinner og menn i forhold til ansettelse, 
forfremmelse, oppsigelse eller permittering, jfr. likestl. § 4 (2). 
4.1.1.1. Lovstridig annonsering 
I sak 10/2006 avsagt av Likestillings- og diskrimineringsnemnda ble en annonsetekst ansett 
kjønnsdiskriminerende. Annonseteksten lød: ”Vi oppfordrer voksen dame 30-50 år til å 
søke ledig stilling i vårt renseri på Røa”. Denne teksten ble klart ansett for å være i strid 
med likestl. §§ 4 (1), jfr. 3 (1) på grunnlag av kjønn og på grunnlag av alder, jfr. aml.  
§§ 13-1 (1), jfr. 13-2 (1) bokstav a. Arbeidsgiver hadde ikke sannsynliggjort at den hadde 
en åpenbar grunn til å forskjellsbehandle. Som en følge av dette ble virksomheten pålagt å 
stoppe den diskriminerende annonsepraksisen.    
4.1.2. Vern mot diskriminering på grunnlag av funksjonshemming i forbindelse med 
ansettelser 
Bestemmelser i CEDAW om arbeid kommer også til anvendelse angående vernet mot 
diskriminering på grunn av funksjonshemming i forbindelse med ansettelser. 
Rammedirektivet art. 3 (1) bokstav a og c og aml. § 13-2 (1) bokstav a, jfr. § 13-1 (1) får 
også betydning. Videre reguleres vernet av den kommende CRPD art. 27 (1) om retten til å 
arbeide på lik linje med andre uten funksjonshemming. Mennesker med funksjonshemming 
skal kunne velge arbeid og jobbe i et åpent, inkluderende og tilgjengelig arbeidsmiljø. Etter 
bokstav a forbys diskriminering i forbindelse med ansettelsesvilkår. 
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I følge forskrift til lov om statens tjenestemenn § 9
81
 skal minst èn funksjonshemmet 
innkalles til intervju, dersom vedkommende er blant de kvalifiserte søkerne. Dette kan ses 
på som et utslag av en positiv særbehandling og er et godt tiltak, men det har ikke gitt 
merkbare utslag på sysselsettingsprosenten. Etter aml. § 13-6 kan en arbeidsgiver foreta en 
positiv forskjellsbehandling av personer med nedsatt funksjonsevne. Dette videreføres i 
lovforslaget § 5 og er også inntatt etter CRPD art. 5 nr. 4. Kravene for positiv 
særbehandling er at behandlingen må ha saklig og rimelig grunn, fremme lovens formål, 
kompensere for et dårligere utgangspunkt, bidra til faktisk likestilling, samt 
forholdsmessighet mellom tiltaket og det mål man ønsker å oppnå.
82
 Positiv særbehandling 
av kvinner med funksjonsnedsettelser kan være et aktuelt tiltak for å bedre 
sysselsettingsprosenten. 
 
Til tross for de mange lovbestemmelser som verner om kvinner med og uten 
funksjonshemming i arbeidslivet, forekommer diskriminering. Sysselsettingsprosenten for 
personer med nedsatt funksjonsevne er lavere enn for resten av befolkningen,
83
 se punkt 
1.2. Statusrapporten viser videre at 41 % av arbeidsledige med nedsatt funksjonsevne er 
langtidsledige, det vil si at de har søkt arbeid i mer enn ett år. Dette kan belyse 
vanskelighetene funksjonshemmede har med å komme inn på arbeidsmarkedet. Videre kan 
det stilles spørsmålstegn ved om det finnes en skjult arbeidsledighet. Det er grunn til å anta 
at det er endel kvinner med nedsatt funksjonsevne som anser det som nytteløst å søke jobb 
eller som gir opp etter noen år. Den lave sysselsettingen handler om at mange mennesker 
ekskluderes, hvilket er betenkelig med tanke på dagens arbeidsmarked som har stort behov 
for arbeidstakere. Det er nærliggende å anta at denne utestengningen handler om strukturell 
og systemisk diskriminering av kvinner med funksjonshemming. Strukturell diskriminering 
vil utdypes i punkt 4.4.1. 
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Arbeidslivet bærer preg av mer bruk av ny teknologi og krav til større effektivitet, 
fleksibilitet, selvutvikling og mindre rutinepreg. Utdanningsnivået øker og det vil trolig bli 
flere pensjonister som er yrkesaktive.
84
 Disse momentene kan ha betydning for 
funksjonshemmedes muligheter til å være yrkesaktive, da disse kravene i større grad kan 
være vanskelige å innfri for en kvinne med funksjonsnedsettelser framfor en funksjonsfrisk 
kvinne. En studie av kvinner med funksjonshemming
85
 viste at flere kvinner føler de blir 
møtt med skepsis på arbeidsplassen, samt at de i større grad enn andre arbeidstakere må 
vise at de er like dyktige. Dette fordi de både er kvinner og funksjonshemmet. Videre viste 
undersøkelsen at selv om kvinnene hadde god utdannelse, hadde de særlige problemer med 
å komme inn på arbeidsmarkedet. Erfaringer viste at jo mer åpenhet om 
funksjonsnedsettelsen, desto dårligere utsikter for å bli ansatt. Disse opplysningene vitner 
om at funksjonshemmede kvinner ofte utsettes for en forsterket diskriminering i 
arbeidslivet, ved at de blir utsatt for ytterligere vanskeligheter. 
 
En undersøkelse foretatt av Arbeidsforskningsinstituttet viser at bare en firedel av 
arbeidsgivere mener at det er en moralsk forpliktelse å ansette funksjonshemmede.
86
 
Undersøkelsen viste at om arbeidsgivere tidligere hadde erfaring med ansatte med 
funksjonshemming, var de mer villige til å innkalle til intervju og ansette. Grunner til at 
kvinner med nedsatt funksjonsevne ekskluderes i arbeidslivet, kan nettopp være 
forutinntatte fordommer og ubevisste holdninger hos arbeidsgiver. Vi ser ut fra 
undersøkelsen at det klart er et behov for holdningskampanjer. Utfordringen blir å opplyse 
arbeidsgivere om situasjonen, slik at disse nedverdigende og feilaktige holdningene 
forsvinner. 
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Et godt eksempel på at funksjonshemmede blir sysselsatt er Telenors Open Mind program. 
Programmet innebærer arbeidstrening for personer med nedsatt funksjonsevne, med tanke 
på utplassering av personene til ulike bedrifter. Når personene blir utplassert, bistår Telenor 
med tilrettelegging og oppfølging i hele perioden. Programmet har pågått i 12 år og 
opplyser at 75 % av deltakerne har fått fast arbeid etter fullført arbeidstrening.
87
 Dette 
programmet er en form for positiv særbehandling, jfr. aml. § 13-6, da det innebærer å 
ansette personer som er underrepresentert. Dette er lovlig forskjellsbehandling, da det 
bidrar til å fremme likebehandling og er ett av delmålene i IA-avtalen. 
4.1.2.1. Spørsmål om diskriminering i forbindelse med en ansettelsesprosess 
Dommen omtaler en ansettelsesprosess i forhold til forbigåelse på grunnlag av 
funksjonshemming, jfr. aml. § 13-1 (1). Likestillingsloven kommer ikke til anvendelse, da 
diskriminering på grunnlag av kjønn ikke ble påberopt i denne saken. Kvinnen er den første 
arbeidssøker med funksjonshemming i Norge som går til rettssak mot sin arbeidsgiver fordi 
hun mener seg diskriminert.  
 
Eidsivating lagmannsrett
88
 avsa en dom i 2007 hvor spørsmålet var om en kvinne ble 
diskriminert i forhold til en ansettelse. Kvinnen saksøkte arbeidsgiver med krav om 
erstatning og oppreisning, grunnet forbigåelse ved tilsetting som musikklærer ved en skole, 
jfr. dagens aml. § 13-9. Den arbeidssøkende kvinnen var blind og hadde tidligere vært 
ansatt på skolen. Hun mente seg diskriminert på grunnlag av sin funksjonshemming, da hun 
ikke ble ansatt, til tross for at hun faglig sett var svært godt kvalifisert. Videre mente 
kvinnen at synshemmingen var en del av begrunnelsen, men saksøkte hevdet at dette 
forholdet ikke ble vektlagt i ansettelsesprosessen. Arbeidssøkeren ba om en vurdering av 
sine kvalifikasjoner. To professorer i musikkvitenskap konkluderte med at hun ut fra 
faglige kvalifikasjoner var klart forbigått ved ikke å bli ansatt i forhold til de andre søkerne. 
I et brev forsøkte saksøkte å gi en begrunnelse på hvorfor kvinnen ikke ble ansatt. Saksøkte 
medga i ettertid at det var uheldig utformet med tanke på synshemmingen. Videre 
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innrømmet saksøkte at formuleringene i brevet ga grunn til å anta at det hadde forekommet 
forskjellsbehandling. Dermed hadde saksøkte bevisbyrden for at ansettelsesprosessen ikke 
var diskriminerende, jfr. dagens aml. § 13-8.  
 
Skolen hevdet at den reelle begrunnelsen for at kvinnen ikke ble ansatt, var at hun ikke var 
personlig skikket, at en ansettelse ville medført meget vanskelige arbeidsforhold, og at det 
som sto i brevet om synshemmingen ikke var riktig. Lagmannsretten uttalte at brevet 
inneholdt flere begrunnelser som ikke stemte med de faktiske forholdene.
89
 For det første 
var det skrevet i brevet at en grunn for at hun ikke ble tilsatt var at kvalifikasjonene hennes 
ikke passet undervisningsbehovet skolen hadde. For det andre ga brevet uttrykk for at 
kvinnens personlige egenskaper hadde blitt tillagt liten vekt i ansettelsesprosessen. Retten 
anså det som kritikkverdig at saksøkte prøvde å tilsløre den reelle begrunnelsen for at hun 
ikke ble ansatt. Lagmannsretten anså bevisførselen fra arbeidsgiver for sannsynliggjort på 
tross av brevets formuleringer. Dette ble begrunnet i vitneutsagn og rektorens private 
notater fra tidligere, hvor det kom frem at synshemmingen ikke ble tillagt vekt, men hennes 
personlige egenskaper. Utgangspunktet er at den best kvalifiserte skal tilsettes i en stilling. 
Andre momenter som kan tillegges vekt er utdanning, praksis og personlig egnethet.
90
 
Retten presiserte at å vurdere personlig egnethet er et vanskelig bevistema, da det alltid må 
vurderes i forhold til noe, hennes evne, vilje og mulighet til for eksempel å samarbeide.
91
 
 
Kvinnen hevdet at samarbeidsproblemene var grunnet i manglende tilrettelegging av 
arbeidssituasjonen, fysisk eller psykososialt fra arbeidsgivers side. Siden arbeidsgiver flere 
ganger ved samtale hadde forsøkt å løse opp konfliktene, mente retten at 
samarbeidsproblemene ikke kunne henføres til manglende tilrettelegging. 
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Lagmannsretten konkluderte slik tingretten
92
 hadde gjort, ved at den faglig best kvalifiserte 
søker kan forbigås, dersom det etter et forsvarlig skjønn viser seg at den arbeidssøkende har 
personlige egenskaper som kan være negative i forhold til arbeidsmiljøet. 
Ansettelsesprosessen ble dermed ikke ansett diskriminerende. 
 
Spørsmålet angående saksomkostninger ble endret i lagmannsrettens dom. Det ble gjort et 
unntak fra hovedregelen om at den som taper rettssaken bærer saksomkostningene. 
Begrunnelsen for dette var at kvinnen, og Norges Blindeforbund som hjelpeintervent, 
hadde god grunn til å få prøvd problemstillingen for retten, samt at saksøkte kunne tillegges 
vekt for at det ble en rettssak. Skolens saksbehandling og formuleringene i brevet, utgjorde 
antakelser om at det var vektlagt utenforliggende hensyn i ansettelsesprosessen som kunne 
lede til diskriminering. Lagmannsretten ønsket å bebreide saksøkte for disse forhold ved å 
tillegge parten å betale saksomkostninger.
93
 Dommen var enstemmig. 
 
Saken reiser spørsmålet om hvor grensen går for en arbeidsgiver i forhold til vurderingen 
av lovlig og ulovlig forskjellsbehandling. Da kvinnen klart var best kvalifisert faglig sett, 
men skolens vurdering ble gitt medhold, vil det si at lagmannsretten konkluderte med at 
hun ble lovlig forskjellsbehandlet. Dette innebærer at forbigåelsen i ansettelsesprosessen 
ble ansett for å ha et saklig formål, ikke for å være uforholdsmessig inngripende overfor 
den funksjonshemmede kvinnen, og at forbigåelsen var nødvendig for utøvelsen av yrket 
som musikklærer, jfr. aml. § 13-3 (1).  
 
Etter min vurdering anser jeg kvinnen for diskriminert i ansettelsesprosessen. Grunnlaget 
for dette er at det for det første er årsakssammenheng mellom diskrimineringsgrunnlaget, 
funksjonshemmingen, blindhet, og forskjellsbehandlingen, at hun ikke ble ansatt. I brevet 
uttalte saksøkte blant annet at: ”En annen svakhet ved Xs søknad ligger i de problemer som 
i enkelte fag naturlig følger av synshemmingen hennes”. Slik jeg ser det, har arbeidsgiver 
her skriftlig innrømmet å ha tillagt synshemmingen vekt. Det er nærliggende å anta at 
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denne formuleringen er gjenstand for diskriminering av kvinnen på grunnlag av hennes 
funksjonshemming. Selv om saksøkte i ettertid endrer sin forklaring ved å si at dette ikke 
var riktig ment eller at det kanskje ikke direkte var slik det foregikk, har arbeidsgiver en 
plikt til å opplyse om de reelle begrunnelsene i en ansettelsesprosess. At dette ikke ble 
gjort, kan bevitne en uforsvarlig saksbehandling, hvor jeg mener kvinnen ble diskriminert 
på grunnlag av uttalelser i brevet og at hun ikke ble opplyst om den faktiske grunnen for 
ikke å bli ansatt. For det andre må diskriminering innebære at en person må havne i en 
mindre gunstig posisjon enn andre. Kvinnen ble i dette tilfellet stilt dårligere ved at hun 
ikke ble ansatt i forhold til de to som ble ansatt. For det tredje må det ikke være tillatt å 
forskjellsbehandle for at en handling skal anses diskriminerende, noe jeg mener at det i 
dette tilfellet ikke var. 
 
Lagmannsretten fastslo at det er grunn til å anta at kvinnen ble diskriminert, derfor gikk 
bevisbyrden over på arbeidsgiver. Det kan stilles spørsmål ved bevisbyrden etter aml.  
§ 13-8. For at bestemmelsen skal inneha et vern mot diskriminering for utsatte grupper, må 
det ikke være lettvint for en arbeidsgiver å komme seg unna. Om en diskriminering er 
ubevisst eller har en bevisst diskriminerende hensikt har ingen betydning. Det avgjørende 
er om handlingen fører til diskriminering. Hvis det var oppstilt et krav om bevisst 
diskriminering, ville de fleste kommet unna med dette, og aml. § 13-1 (1) ville ikke rammet 
holdninger og ubevisste inntatte fordommer, som ser ut til å være en av hovedgrunnene til 
at mennesker med funksjonsnedsettelser diskrimineres. De færreste mennesker i dag vil 
uttale at de bevisst ønsker å diskriminere. 
 
Denne dommen kan illustrere de hindringer og vanskeligheter funksjonshemmede møter i 
arbeidslivet, da det ofte er slike fordommer, som brevet, som utgjør ekskludering av 
funksjonshemmede på arbeidsmarkedet.  
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4.2. Forbud mot graviditetsdiskriminering på grunnlag av kjønn og 
funksjonshemming 
Omsorg i forbindelse med bestemte livsfaser, som graviditet, har ofte kommet i konflikt 
med yrkesdeltakelse. Graviditet og ulønnet omsorgsarbeid som arbeid i hjemmet rammer 
kvinner og deres deltakelse i arbeidslivet. Dette kan bidra til en svakere tilknytning til 
arbeidslivet for kvinner i forhold til menn. 
4.2.1. Vern mot graviditetsdiskriminering på grunnlag av kjønn  
Vernet mot graviditetsdiskriminering på grunnlag av kjønn reguleres av CEDAW  
art. 11 (2) bokstav a til d og likebehandlingsdirektivet art. 2, nr. 3, som uttaler at direktivet 
ikke er til hinder for bestemmelser som verner kvinner ved graviditet. 
Svangerskapsdirektivet
94
 presiserer at arbeidstakere som er gravide, som akkurat har født 
og som er ammende skal være vernet mot diskriminering på arbeidsplassen, jfr. art. 2.  
 
Etter likestl. § 3 (1) nr. 2 anses det som direkte diskriminering dersom en kvinne behandles 
dårligere enn andre på grunn av graviditet, fødsel eller permisjonsrettigheter. Dette 
forbudet er absolutt. Eksempelvis kan dette være at en kvinne med fødselspermisjon ikke 
får samme lønnsvekst under permisjonen som de andre eller at en kvinne blir forbigått i 
ansettelsesprosessen fordi hun er gravid. Det at gravide kvinner diskrimineres, kan ses på 
som at konflikten mellom familie og lønnet arbeid ikke er løst.
95
 
4.2.1.1. Tele-Danmark dommen  
Tele-Danmark dommen
96
 er en avgjørelse fra EF-domstolen om graviditetsdiskriminering 
angående ansettelse. En dansk kvinne ble oppsagt med den begrunnelse at hun ikke hadde 
opplyst om at hun var gravid ved ansettelsen. Saken ble tatt inn til Høyesterett i Danmark 
som oversendte saken til EF-domstolen for veiledning om fortolkningen av 
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likebehandlingsdirektivet art. 5 (1) om oppsigelsesvilkår uten forskjellsbehandling på 
grunn av kjønn og svangerskapsdirektivet art. 10 om forbud mot oppsigelse grunnet 
graviditet.  
 
Det første spørsmålet Høyesterett ønsket svar på, var om disse artiklene hindret at en 
arbeidsgiver kunne si opp en ansatt på grunn av graviditet, selv når hun var vikar i en 
begrenset periode, når hun visste at hun var gravid ved inngåelsen av ansettelsesavtalen og 
når graviditeten innebar at hun ikke kunne arbeide en vesentlig del av ansettelsesperioden. 
EF-domstolen uttalte at likebehandlingsdirektivet art. 5 (1) og svangerskapsdirektivet  
art. 10 er til hinder for en oppsigelse av en gravid kvinne, jfr. dommens punkt 34. Dette 
selv om hun bare er ansatt for en begrenset periode, at hun ikke opplyste om dette ved 
ansettelsesavtalen og når hun ikke vil kunne arbeide en vesentlig del av 
ansettelsesperioden. En oppsigelse på grunnlag av disse vilkårene vil innebære en 
graviditetsdiskriminering. 
 
Det andre spørsmålet Høyesterett ønsket å klargjøre, var om det hadde noen betydning for 
tolkningen av likebehandlingsdirektivet art. 5 (1) og svangerskapsdirektivet art. 10 at 
arbeidstakeren var ansatt i en meget stor virksomhet som hyppig benyttet vikarer. EF-
domstolen besvarte spørsmålet benektende. Ansettelsesforholdets varighet har altså ingen 
betydning i forhold til den beskyttelsen EU-retten sikrer gravide arbeidstakere. Høyesterett 
fant kvinnen diskriminert. 
 
Dommen innebærer en viktig avklaring om diskriminering av gravide arbeidstakere. Den 
hjemler et sterkt og etter min mening et nødvendig vern for kvinner. Man kan hevde at et 
slikt diskrimineringsvern vil være en stor økonomisk byrde for små bedrifter som kanskje 
ikke vil overleve økonomisk på grunn av graviditetspermisjoner. Likevel består 
arbeidstakere både av kvinner og menn med de ulemper og fordeler dette måtte medføre for 
arbeidsgivere. EF-domstolens uttalelser om vernet mot graviditetsdiskriminering vil også 
gjelde for norske kvinnelige arbeidstakere, da både likebehandlingsdirektivet og 
svangerskapsdirektivet er innlemmet i EØS-avtalen. 
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4.2.2. Vern mot graviditetsdiskriminering på grunnlag av funksjonshemming 
Det oppstilles ikke noe særskilt vern ved å være gravid og funksjonshemmet. Etter aml. 
kapittel 12 gis gravide arbeidstakere særlige rettigheter i perioden som gravid. Graviditet 
kan føre til nedsatt funksjonsevne og behov for tilrettelegging. Sykdom som skyldes 
graviditet er kjønnsrelatert, og dette kan tale for at man i tilfeller med forskjellsbehandling, 
kan behandle slik sykdom som kjønnsdiskriminering.
97
 
 
En undersøkelse
98
 viser at det svært ofte er manglende tilrettelegging fra arbeidsgivers side 
som skyldes det høye sykefraværet for gravide kvinner. Videre viser undersøkelsen at 30 % 
av kvinnene som var med i undersøkelsen ønsket tilrettelegging, men fikk ikke tilrettelagt 
arbeid. Det hevdes at mange arbeidsgivere ikke er klar over hvilke goder tilrettelegging kan 
medføre. Tilrettelegging av arbeidstid, ergonomiske utførelser og andre tiltak kan bidra til 
at kvinner er lengre i arbeid før fødselen, noe som kan medføre en mindre økonomisk 
byrde for arbeidsgiver og staten med tanke på sykemelding. Undersøkelsen viser videre at 
mange arbeidsplasser har altfor dårlige systemer og rutiner for tilrettelegging, dette kan 
bidra til at kvinner med funksjonsnedsettelser som følge av graviditet utsettes for en 
forsterket kjønnsdiskriminering. Mangel på kunnskap belyser behovet for informasjon og 
tydeliggjøring av tilretteleggingsplikten. 
4.3. Forbud mot diskriminering på grunnlag av kjønn og funksjonshemming i 
forbindelse med deltidsarbeid 
Arbeidskraftundersøkelsen viser at en betydelig andel kvinner og funksjonshemmede 
jobber deltid.
99
 Det er viktig å påpeke at begrepet funksjonshemming i denne 
undersøkelsen legger vekt på hver enkelts subjektive oppfatning. Dette kan føre til at 
mennesker med mindre helseproblemer befinner seg i et grenseområde for om deres 
nedsettelse kan klassifiseres som funksjonshemming.  
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48,3 % av funksjonshemmede jobber deltid mot 26,6 % av funksjonsfriske personer. Av 
sysselsatte funksjonshemmede jobber 65,6 % kvinner deltid, mens det tilsvarende tall for 
menn er 28,7 %. Det man kan lese ut av undersøkelsen er at kvinner med og uten 
funksjonshemming topper statistikken for deltidsarbeid. Det er vanskelig å si noe om 
deltidsstilling er ønskelig sett fra kvinnenes ståsted. Endel kvinner jobber deltid for å 
kompensere med mannens overtid. Andre årsaker til at kvinner jobber deltid kan være 
normer, rollen i familien, et ønske eller at valget er knyttet til arbeidsgivers behov. Det å 
kunne velge selv om man ønsker å jobbe deltid eller å jobbe i det hele tatt og bli verdsatt 
for dette, handler om utøvelse av kvinners rettigheter. 
4.3.1. Vern mot kjønnsdiskriminering i forbindelse med deltidsarbeid  
EUs direktiv om deltid
100
 verner deltidsarbeidende mot diskriminering. I § 4 uttales det at 
deltidsansatte ikke må behandles mindre gunstig enn en fulltidsansatt. Rådsdirektivet om 
midlertidig ansettelse
101
 verner om midlertidig ansatte. Likestillingsloven uttrykker ikke 
noe eksplisitt i forhold til deltidsarbeidende, men en deltidsarbeidende kvinne vil falle inn 
under generalklausulen om at forskjellsbehandling er forbudt, jfr. likestl. § 3. 
 
Det vil være diskriminerende om deltidsansatte eller midlertidig ansatte behandles dårligere 
enn faste eller heltidsansatte, fordi de jobber midlertidig eller deltid. Direktivet § 4 verner 
både forbud mot direkte og indirekte diskriminering.  
4.3.1.1. Virksomheten Bilka 
EF-domstolen
102
 slo fast at et bedriftspensjonssystem som stilte strengere betingelser for et 
medlemskap for deltidsansatte enn heltidsansatte, kan være lovlig dersom formålene for 
bedriften samsvarte med nødvendigheten og hensiktsmessigheten av tiltaket og var basert 
på objektive og saklige begrunnelser. Pensjonssystemet førte til at flere kvinner enn menn 
ble rammet dårligere økonomisk, fordi det var flere deltidsarbeidende kvinner. 
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Dommen illustrerer behandlingen av momenter av lovlig forskjellsbehandling. Det kan 
leses ut fra dommen at fører en praksis eller handling fra arbeidsgiver til at flere 
deltidsansatte kommer dårligere ut enn heltidsansatte, anses det som diskriminering dersom 
arbeidsgiver ikke kan begrunne denne praksis i objektive og saklige grunner. Det vil ofte 
være et kjønnsperspektiv i en tvist om forskjellsbehandling mellom deltids- og 
heltidsansatte, da flesteparten som jobber deltid er kvinner.  
 
Den nasjonale domstolen konkluderte med at arbeidsgiver Bilka, som hadde bevisbyrden, 
ikke hadde begrunnet pensjonsordningen i objektive og saklige grunner, da bedriften 
hevdet at de ønsket så få deltidsarbeidende som mulig ut fra økonomiske hensyn. 
Pensjonssystemet ble da ansett som indirekte diskriminerende for de deltidsarbeidende 
kvinnene, og de fikk rett til pensjon på lik linje med heltidsansatte. 
4.3.2. Forbud mot diskriminering på grunnlag av funksjonshemming i forbindelse 
med deltid 
Aml. § 13-1 (3) inneholder et forbud mot å diskriminere deltidsansatte og midlertidig 
ansatte på grunnlag av funksjonshemming. Dette følger av en implementering av de to EU-
direktiv nevnt i punkt 4.3.1. 
 
Årsakene til den store andelen av kvinner med nedsatt funksjonsevne som arbeider deltid, 
kan være manglende tilrettelegging av arbeidsplassen, problemer knyttet til 
arbeidsoppgavene eller arbeidstiden. Det er nærliggende å anta at mange velger 
deltidsarbeid for å oppnå fleksibilitet i forhold til nedsettelsen, da det kan være problemer 
knyttet til tilretteleggingsspørsmål. Dette er uheldig både økonomisk og at mange ressurser 
forblir uutnyttet. Årsaker til deltidsarbeid for kvinner uten funksjonsnedsettelser bærer preg 
av en uoverensstemmelse med arbeid og familie, mens funksjonshemmede kvinner har 
ytterligere utfordringer i tillegg til familiehensyn, nemlig behovet for tilrettelegging og 
fleksibilitet. Dette stiller funksjonshemmede kvinner i en vanskeligere posisjon i forhold til 
arbeidslivet enn sine funksjonsfriske medsøstre, og det er dermed nærliggende å anta at 
funksjonshemmede kvinner også her utsettes for en forsterket diskriminering i forhold til 
deltidsarbeid. 
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4.4. Multippel diskriminering 
Begrepet multippel diskriminering, også kalt kryssdiskriminering
103
, benyttes når det 
foreligger diskriminering på to eller flere grunnlag, for eksempel kjønn og 
funksjonshemming. Man kan ikke oppstille noen diskrimineringsgrunnlag som mer viktige 
enn andre. 
 
Etter å ha sett på ulike områder innenfor arbeidslivet i forhold til kvinner med 
funksjonshemming, jfr. punkt 4.1 - 4.3, er det nærliggende å konkludere med at kvinner 
med funksjonshemming møter større vanskeligheter enn menn med funksjonshemminger 
og funksjonsfriske kvinner og menn. Det å være kvinne og funksjonshemmet tilsier at man 
samfunnsmessig tilhører to ”utsatte grupper” og at disse kvinnene i større grad må bevise at 
de er dyktige, både fordi de er kvinner og fordi de er funksjonshemmet.  
 
Problemet rundt multippel diskriminering har ikke lovgiver viet oppmerksomhet i det 
norske lovverket. Multippel diskriminering omtales av preamblet i CRPD bokstav p, hvor 
det uttrykkes en bekymring over den vanskelige situasjonen for mennesker med nedsatt 
funksjonsevne i tilknytning til diskriminering på flere grunnlag. I art. 6 uttales det at 
kvinner og jentebarn spesielt er utsatt for slik diskriminering. CRPD presiserer at dette skal 
bekjempes og at det skal iverksettes tiltak for å ivareta deres menneskerettigheter. Videre 
skal medlemslandene treffe hensiktsmessige tiltak for å sikre kvinnene fulle 
utviklingsmuligheter, framgang og større innflytelse, slik at man når målet om å garantere 
at kvinnene får utøve og nyte sine rettigheter etter denne konvensjonen, men det oppstilles 
ingen konkrete tiltak. 
 
I fortalen til rammedirektivet punkt 3 tydeliggjøres viktigheten av å fremme likestilling og 
hindre forskjellsbehandling mellom kvinner og menn, da kvinner ofte er ofre for dobbel 
diskriminering. Videre inneholder det ingen bestemmelser om slik diskriminering i selve 
direktivet. Slik jeg ser det kan det være misvisende å benytte begrepet dobbel 
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diskriminering i rammedirektivet, da dette ordet refererer til to grunnlag, mens det i 
realiteten vil være flere grunnlag enn to som kan gjøre seg gjeldende. For eksempel kan en 
funksjonshemmet kvinne, være utsatt for diskriminering på grunnlag av kjønn, religion, 
funksjonshemming, seksuell orientering, osv.  
 
Multippel diskriminering er ikke særlig utviklet som et rettslig problem ennå. 
Rettsvirkningen av diskriminering på flere grunnlag er derfor ikke avklart. Det kan stilles 
spørsmål ved om man bør få en ekstra kompensasjon for å bli diskriminert på to eller flere 
grunnlag. Det å bli diskriminert på to eller flere grunnlag innebærer at man sannsynligvis 
møter større hinder på veien til for eksempel å komme inn på arbeidsmarkedet. 
Diskrimineres en kvinne både på grunnlag av kjønn og funksjonshemming, anser jeg det 
som rettferdig at hun bør kompenseres ekstra, da det har vist seg å innebære ytterligere 
hindringer. Først når dette gjøres, vil man kunne forstå hvilke hindre og problemer disse 
kvinnene møter i forhold til arbeidslivet og se alvorligheten i det. Blir man kompensert 
ekstra ved å diskrimineres på flere grunnlag, kan dette bidra til en bevisstgjøring fra 
arbeidsgivers side ved at de ikke ønsker en større økonomisk byrde. Det er viktig å skape 
oppmerksomhet rundt faren for multippel diskriminering, da dette kan bidra til endringer 
og dermed bekjempelse av diskriminering. 
4.4.1. Strukturell diskriminering 
Strukturell diskriminering ligger i bunnen for indirekte diskriminering og uttrykker 
stereotyper. CEDAW art. 5, bokstav a pålegger medlemsstatene å treffe tiltak som er 
nødvendige for å avskaffe fordommer og praksis som bygger på stereotype manns- og 
kvinneroller, og at det ene kjønn er underlegent eller overlegent det andre. Funksjons-
hemmede kvinner er ofre for massiv stereotypisering og kategorisering ved at de tillegges 
karaktertrekk i kraft av å være kvinne og funksjonshemmet, og ved å ses på som en 
kjønnsløs gruppe. Dette kan virke objektgjørende, slik at kvinnene ses på som en gruppe og 
ikke som enkeltindivider. Dette resulterer i at man fratar kvinnene grunnleggende respekt 
for hvem de er. 
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5. ARBEIDSGIVERS TILRETTELEGGINGSPLIKT 
5.1. Generelt om plikten 
Tilretteleggingsplikten innebærer rettigheter for kvinner med redusert arbeidsevne etter 
aml. § 4-6 og funksjonshemming etter § 13-5. Plikten er et svært viktig middel for å nå 
målet om økt deltakelse på arbeidsmarkedet. 
 
Det er arbeidsgiveren som har hovedansvaret for å tilrettelegge forholdene for sine ansatte 
og dermed forebygge ulykker, skade, sykdom og slitasje. Kravet til fullt forsvarlig 
arbeidsmiljø inneholder både beskyttelse mot skader på fysisk og psykisk helse, jfr. aml.  
§ 4-1 (1). Disse er likestilt. Begrepet ”fullt forsvarlig” inneholder også elementer av 
skjønnsmessige og subjektive vurderinger, det vil si at man må bygge på den faglige 
ekspertisen og den alminnelige samfunnsoppfatning til enhver tid. Den arbeidstaker som er 
i miljøet selv, ser ut til å ha de beste forutsetninger til å vurdere forsvarligheten, dermed 
skal arbeidstakerens syn tillegges betydelig vekt i vurderingen.
104
 
 
Formålet med tilretteleggingsplikten er å sikre et inkluderende arbeidsliv og dermed hindre 
at personer med nedsatt funksjonsevne, langtidssykefravær og uførepensjon utstøtes. Aml. 
§§ 4-6 (1) og 13-5 har som hensikt å gi arbeidstakere med redusert arbeidsevne og 
funksjonshemming den samme retten til arbeid som andre arbeidstakere.
105
 
5.2. Krav om å innrette virksomheten for begge kjønn 
Etter aml. § 4-1 (3) et det et krav at virksomheten skal innrettes slik at den kan sysselsettes 
av begge kjønn. Dette innebærer blant annet at arbeidsplasser av en viss størrelse skal ha 
separate toaletter. Videre skal det tas hensyn til de ulike fysiologiske forutsetninger 
kjønnene har.
106
 Ordinære kjønnsforskjeller om utforming av den enkeltes arbeidssituasjon 
reguleres av § 4-2 (2). 
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5.3. Særlig om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne 
Aml. § 4-6 (1) har hovedfokus på å føre sykmeldte arbeidstakere tilbake i jobb og omfatter 
ikke arbeidssøkere.
107
 Hvis en arbeidstaker har fått redusert arbeidsevne som følge av 
ulykke, sykdom, slitasje e.l., skal arbeidsgiver iverksette nødvendige tiltak for at 
arbeidstaker skal kunne beholde eller få et passende arbeid. Dette gjelder bare så langt det 
er mulig for arbeidsgiver. Arbeidsgiveren har her et utvidet ansvar for tilrettelegging i 
forhold til arbeidstakere med redusert arbeidsevne. 
5.3.1. ”Redusert arbeidsevne” 
Redusert arbeidsevne omfatter både fysiske og psykiske helseplager som kan være 
forbigående eller varige.
108
 Om arbeidstakeren har fått en varig svekkelse av 
funksjonsevnen, anvendes også den spesielle tilretteleggingsplikten i aml. § 13-5, se punkt 
5.4. Aml. § 4-6 retter seg altså ikke mot en funksjonshemming. Eksempel på redusert 
arbeidsevne kan være et gipset ben eller arm som utgjør et behov for tilrettelegging i en 
periode. Arbeidsevnen kan ha blitt redusert grunnet både sosiale, fysiske, psykiske eller 
andre sammensatte forhold. Årsaken til reduksjonen er uten betydning, og det er ikke 
oppstilt noe krav om at reduksjonen må skyldes forhold innenfor arbeidslivet.  
5.3.2. Dom om individuell tilrettelegging for en person med redusert arbeidsevne 
En domsavgjørelse fra Gulating lagmannsrett
109
 gjaldt spørsmål om arbeidsgivers plikter 
overfor arbeidstaker med manglende arbeidsevne på grunn av sykdom. Den ble avsagt 
under dissens, ett flertall og to mindretall.  
 
Flertallet uttalte at det skal stilles noe strengere krav til arbeidsgivers tilretteleggingsplikt i 
de tilfeller hvor det er en sannsynlighet for at arbeidstakeren kan fortsette å fungere i sin 
stilling, enn i de tilfeller hvor det er aktuelt med omplassering. Arbeidstakeren ble innvilget 
permisjon for attføring, men da hun kom tilbake hadde ikke Helse Bergen ledig stilling å 
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tilby henne. Flertallet kom til at arbeidsgiver hadde gjort nok, da de hadde foretatt to 
konkrete forsøk på forbedring av arbeidsoppgaver, samt at hun ble henvist til 
arbeidsrådgivningskontoret. På oppsigelsestidspunktet var kvinnen innvilget 50 % 
uføretrygd og hadde en 50 % stilling i et annet firma. Dermed ville ikke konsekvensene av 
en oppsigelse bli særlig store for henne. Flertallet konkluderte med at Helse Bergen ikke 
hadde mulighet til verken å tilrettelegge for kvinnen eller omplassere henne i en 50 % 
stilling. Arbeidsgiveren ble derfor frifunnet for brudd på tilretteleggingsplikten etter 
daværende aml. § 13 nr. 2. Dommen er av prinsipiell betydning for tolkningen av aml.  
§ 4-6 (1), da denne samsvarer med den tidligere bestemmelsen. 
 
Mindretallet la avgjørende vekt på at arbeidsgiver, Helse Bergen, var en stor bedrift og at 
tilretteleggingskravet dermed ble skjerpet. Videre ønsket mindretallet å poengtere at 
domstolene sjelden vil overprøve arbeidsgivers vurdering. Om virksomheten kommer til at 
de ikke kan tilrettelegge og vurderingen anses tilfredsstillende, er det sannsynlig at retten 
ikke foretar noen ytterligere vurdering selv. Dette medfører at arbeidsgivers saksbehandling 
blir særlig viktig for om plikten er oppfylt. Kravene som stilles til vurderingen vil variere, 
men er virksomheten stor, må det stilles større krav. Konklusjonen til det ene mindretallet 
ble dermed at arbeidsgiver ikke hadde oppfylt en forsvarlig saksbehandling i forhold til 
tilretteleggingsplikten. 
 
Det andre mindretallet mente at arbeidsgiveren åpenbart ikke hadde gjort nok. Dette ble 
begrunnet med at vurderingen ikke var gjort forsvarlig nok i forhold til mulighetene for 
arbeid i andre deler av virksomheten. Videre ble det hevdet at IA-avtalen ikke tilstrekkelig 
ble fulgt opp, da arbeidsgiver ikke deltok i samarbeid med arbeidstaker i forhold til å sikre 
kvinnen fortsatt arbeid. 
 
Flertallet anså tilretteleggingsplikten som overholdt og dermed forelå ikke diskriminering. I 
konklusjonen uttrykte flertallet at det hadde heftet tvil ved avgjørelsen, på grunnlag av 
forhold ved arbeidsgivers saksbehandling som har gitt grunn til å prøve saken rettslig. 
Dermed ble ikke saksomkostninger for lagmannsretten tilkjent. 
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Utfallet av saken er etter min mening nedslående. Arbeidsgiver utbedret først en vurdering 
et halvt år etter oppsigelsen, noe som retten ikke burde ansett som en form for vurdering av 
en tilretteleggingssituasjon. Slik jeg forstår det, bør poenget med en slik vurdering være å 
kommentere og foreta en avveiing av ulike alternativer for arbeidstaker før en eventuell 
oppsigelse. Jeg stiller meg uforstående til at retten ikke tillegger dette vesentlig vekt i 
avgjørelsen. Videre synes jeg det er beklagelig at ikke arbeidsgiver kommuniserte med 
kvinnen i forhold til å danne en oversikt over mulighetene. Siden kvinnen hadde et annet 
arbeid, vurderte Helse Bergen det slik at hun ikke ville lide som følge av en oppsigelse. 
Dette kan etter min mening ses på som en uforsvarlig måte å unndra seg et 
tilretteleggingsansvar som arbeidsgiver.  
5.4. Særlig om tilrettelegging for arbeidstakere med funksjonshemming 
Tilretteleggingsplikten etter aml. § 13-5 har som formål å sikre at funksjonshemmede får 
like muligheter i arbeidslivet og blir bedømt på bakgrunn av sine kvalifikasjoner. Plikten er 
nødvendig for å unngå diskriminering av en funksjonshemmet og er ikke en regel om 
positiv særbehandling. Funksjonshemming innebærer fysiske og psykiske funksjons-
nedsettelser av varig art med behov for tilrettelegging for å fungere likt som andre i en 
tilsvarende situasjon.
110
 Bestemmelsen gjelder tilrettelegging for behovene til hvert enkelt 
individ og skiller seg derfor fra den generelle plikten i aml. § 4-1. Videre omfatter aml. § 
13-5 også arbeidssøkere, i motsetning til aml. § 4-6 (1), jfr. ordlyden i § 13-5 ”få eller 
beholde arbeid”. Disse forskjellene medfører betydning i forhold til håndhevingen. 
Kapittel 4 håndheves av Arbeidstilsynet, mens brudd på tilretteleggingsplikten etter § 13-5 
kan håndheves av de ordinære domstolene eller ved klage til likestillings- og 
diskrimineringsombudet eller – nemnda. Personer som har behov for tilrettelegging etter  
§ 4-6, er ikke vernet etter aml. §§ 13-9 og 13-10, om sanksjonsmuligheter.
111
  
 
Det står verken i lovteksten § 13-5 eller forarbeidene hvilke forpliktelser arbeidsgiver vil ha 
overfor arbeidssøkere. En mulig forståelse vil være at en arbeidsgiver ikke kan avvise en 
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kvalifisert funksjonshemmet arbeidssøker på grunn av tilretteleggingsbehov. Dette er et 
viktig moment, da mange funksjonshemmede har problemer med å komme seg inn på 
arbeidsmarkedet. En arbeidsgiver skal vurdere en funksjonshemmet arbeidssøker som om 
tilretteleggingen allerede var foretatt.
112
 Dette er fastslått i det kommende lovforslaget  
§ 12 (1).
113
 
5.4.1. ”Så langt det er mulig” og ”nødvendige tiltak” 
I forhold til begrensningen i aml. § 13-5 ”så langt det er mulig”, har arbeidsgiver en plikt 
til å gjøre det som er økonomisk og praktisk mulig for å sikre at arbeidstakere og -søkere 
med funksjonshemming har de samme vilkår og muligheter som andre arbeidstakere og -
søkere.
114
 Et moment er i hvilken grad tilretteleggingstiltaket kan redusere funksjons-
hemmingen, slik at personen kan arbeide på lik linje med andre. Dette blir et spørsmål om 
det faktisk er mulig å kunne fungere bra med den aktuelle tilretteleggingen. 
 
Kravet om ”nødvendige tiltak” springer ut av behovet for den enkelte og må avgjøres 
konkret i enhver situasjon. Det er bare når arbeidstakeren eller -søkeren er kvalifisert for 
arbeidsoppgavene eller stillingen at tilretteleggingsplikten kommer til anvendelse.
115
 Loven 
uttaler at arbeidstakere og -søkere skal kunne utføre og ha framgang i arbeidet og ha tilgang 
til opplæring og kompetanseutvikling som andre arbeidstakere og -søkere. Poenget er 
likebehandling, og ikke at personer med funksjonshemming skal stilles bedre enn andre 
arbeidstakere i et arbeidsforhold. 
5.4.2. ”Ikke uforholdsmessig stor byrde”  
Det oppstilles en begrensning i aml. § 13-5, 2. punktum. Plikten gjelder ikke dersom 
tiltakene innebærer en ”uforholdsmessig stor byrde” for arbeidsgiver. Det må foretas en 
konkret helhetsvurdering etter bestemmelsen. Sentrale momenter er den aktuelle 
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arbeidstaker, -søker, graden av funksjonshemming, virksomhetens størrelse, muligheter, 
deriblant økonomien, og om arbeidsgiver har benyttet seg av muligheten for kompensasjon 
fra staten til utføring av tilretteleggingen. Blir store deler av tilretteleggingen finansiert av 
offentlige trygdeordninger, skal det mye til for at unntaksreglen kommer til anvendelse. 
Dette er et viktig moment i vurderingen, hvor arbeidsgiver bare kan tillegge det beløp som 
overstiger kompensasjonen til grunn som en økonomisk byrde. Av dette kan man trekke 
konklusjonen at blir tilretteleggingen helfinansiert, kommer ikke unntaksreglen til 
anvendelse. Tilretteleggingsplikten går for eksempel ikke så langt at arbeidsgiver må sørge 
for opplæring av en funksjonshemmet som ikke innehar kompetansen som kreves for en 
stilling eller på andre måter ikke er egnet.
116
 
 
Aml. kapittel 13 bygger på rammedirektivet, og aml. § 13-5 samsvarer med art. 5 om 
”tilpasninger til handicappede i rimeligt omfang” i direktivet. I artikkelen legges det vekt 
på at arbeidsgiver skal foreta det som er hensiktsmessig av konkrete behov, såfremt det 
ikke fører til en uforholdsmessig stor byrde. Videre uttales det at er tilretteleggingen av 
normale tiltak i den enkelte stats ”handicap”-politikk, anses den ikke for å være 
uforholdsmessig stor. 
5.4.3. Følger av brudd 
Har en arbeidstaker fått en varig nedsatt funksjonsevne, og det ikke er foretatt nødvendig 
tilrettelegging fra arbeidsgivers side etter aml. § 13-5, kan dette rammes av 
diskrimineringsforbudet i aml. § 13-1 og videre kunne gi rett til oppreisning og erstatning 
for økonomisk tap.
117
 Brudd på tilretteleggingsplikten utløser objektivt oppreisningsansvar 
overfor arbeidsgiver. Etter diskrimineringsombudsloven
118
 vil ombudet kunne gi uttalelser 
og vedtak i en sak, mens nemnda har kompetanse til å gi pålegg om tilrettelegging, jfr. § 7, 
slik de gjorde i annonsesaken, se punkt 4.1.1.1. 
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5.4.4. Praksis om tilretteleggingsplikten 
5.4.4.1. Vedtak  
Et vedtak fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda
119
 omtaler brudd på aml. § 13-5. 
Spørsmålet var om arbeidsgiver hadde oppfylt sin tilretteleggingsplikt etter aml. § 13-5 
overfor en arbeidstaker med AD/HD.  
 
Det første spørsmålet nemnda tok stilling til var om AD/HD falt innunder bestemmelsen 
om tilretteleggingsplikt etter aml. §13-5. Siden funksjonshemming ikke er definert i loven, 
tok nemnda utgangpunkt i forarbeider som uttrykker at funksjonshemming innebærer 
fysiske og psykiske funksjonsnedsettelser av varig karakter som innebærer et 
tilretteleggingsbehov.
120
 I forarbeider til ny diskriminerings- og tilgjengelighetslov er 
diagnosen AD/HD benyttet som et eksempel på en funksjonsnedsettelse, som i liten eller 
ingen grad er styrt av viljen.
121
 Videre ble det uttalt i vedtaket at juridisk litteratur gir ingen 
veiledning utover dette. Da arbeidstakerens diagnose rettet seg mot å være av en varig 
karakter og vedkommende hadde behov for tilrettelegging, anså nemnda AD/HD for å være 
omfattet av begrepet funksjonshemming, dermed kom aml. §13-5 til anvendelse. 
 
Det neste spørsmålet det ble tatt stilling til i vedtaket, var om arbeidsgiver hadde oppfylt 
sin tilretteleggingsplikt. Dette blir en vurdering av om begrensningene etter bestemmelsen 
”så langt det er mulig”, ”nødvendige tiltak” og ”ikke uforholdsmessig stor byrde” 
kommer til anvendelse. Arbeidsgiver innhentet ikke kunnskap om arbeidstakerens 
diagnose. Dermed var det ikke mulig for arbeidsgiver å vurdere tiltak som kunne bedret 
situasjonen for vedkommende. Videre var det heller ikke gjort noe for å informere 
kollegaene om diagnosen, til tross for at arbeidstakeren ofte kom opp i 
samarbeidsproblemer. På grunnlag av dette konkluderte nemnda med at arbeidsgivers 
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tilretteleggingsplikt etter aml. § 13-5 ikke var oppfylt, og dermed utløste det brudd på 
diskrimineringsforbudet etter aml. 13-1 (1). 
 
Siden det ikke foreligger avgjørelser fra ordinære domstoler, får dette vedtaket betydning, i 
hvert fall for senere avgjørelser i Likestillings- og diskrimineringsnemnda. Slik jeg ser det, 
foretar nemnda en viktig uttalelse, da de tydeliggjør arbeidsgivers plikt til å innhente 
informasjon om arbeidstakers problemer. Dette er en avgjørende forutsetning for i det hele 
tatt å kunne vurdere en bedret arbeidssituasjon for vedkommende, eventuelt med behov for 
tilrettelegging. 
5.4.4.2. Dansk avgjørelse om begrepet ”handicap” og oppsigelse 
Dansk landsrett
122
 avsa en dom angående oppsigelse av en arbeidstaker den 11.10.07. 
Arbeidstakeren har multippel sklerose og ble tilbudt reduksjon av arbeidstiden i 2004. I 
2005 ønsket vedkommende ytterligere reduksjon som følge av en forverring av 
sykdommen, men arbeidsgiver kunne ikke tilby dette. Arbeidstakeren ble oppsagt. 
Landsretten anså det for bevist at sykdommen har medført en funksjonsnedsettelse, men 
finner ikke grunnlag for å anse funksjonsnedsettelsen som et ”handicap”, etter den danske 
loven om forskjellsbehandling.
123
 Arbeidsgiver hevdet oppsigelsen var grunnet i en fusjon, 
noe landsretten la til grunn. Dette medførte at oppsigelsen ble ansett rimelig begrunnet i 
virksomhetens forhold. Dermed forelå ingen diskriminering. 
 
Dommen stilte spørsmål ved begrepet ”handicap” etter dansk rett. Landsretten uttalte at 
”handicap” innebar at det måtte konstateres en fysisk, psykisk eller intellektuell 
funksjonsnedsettelse som medførte et tilretteleggingsbehov for å fungere på lik linje med 
andre arbeidstakere.
124
 Denne arbeidstakeren hadde hatt multippel sklerose i over 10 år, 
noe som medførte daglige følelsesforstyrrelser, konsentrasjons-, hukommelses- og 
trøtthetsproblemer. Det ble hevdet av legen at hun ikke hadde hatt vesentlige symptomer, 
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men at trøttheten ble forsterket slik at det ble vanskelig å fullføre arbeidet som før, derav 
krav om reduksjon av arbeidstiden i 2005.  
 
Landsretten hevdet at sykdommen hadde bidratt til en funksjonsnedsettelse. På grunnlag av 
dette, stiller jeg meg uforstående til at hun ikke omfattes av begrepet, da hun, slik jeg ser 
det, oppfyller vilkårene for dette.
125
 Vedkommendes sykdom er av varig art og vil ikke bli 
helbredet. Begrunnet i sykdommens varighet og omfang, ser jeg det som at tilstanden har 
medført en fysisk og psykisk funksjonshemming for kvinnen, da hun ønsker å redusere 
arbeidstiden grunnet trøtthet som er en følge av sykdommen. Krav om redusert arbeidstid 
vitner et behov om tilrettelegging. Slik jeg forstår det, blir hun ikke ansett å være 
tilstrekkelig funksjonshemmet eller at nedsettelsen ikke er omfattende nok. Videre blir 
dette et spørsmål om i hvor stor grad man må være funksjonsnedsatt for å ha en 
funksjonshemming etter lovens begrep. Dette kan bidra til at vernet for funksjonshemmede 
svekkes ved at man må sykeliggjøre seg for å oppnå rettigheter som tilrettelegging og vern 
mot usaklig oppsigelse. En slik utvikling er neppe ønskelig. 
 
Dommen ble anket til Høyesterett, men det gjenstår å se om den blir tatt inn til 
behandling.
126
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6. Universell utforming 
Dette punktet omtaler personer med nedsatt funksjonsevne og ikke kun kvinner. Likevel 
velger jeg å ha det med, da innføringen av universell utforming er et nytt og viktig begrep 
som kan medføre at flere kvinner med funksjonsnedsettelser kommer i arbeid. Universell 
utforming kan bidra til å fjerne tidligere fysiske hinder og dermed bedre 
diskrimineringsvernet. Dette punktet forutsetter at CRPD er ratifisert og diskriminerings- 
og tilgjengelighetsloven trer i kraft slik den er utformet per dags dato.
127
 
6.1. Universell utforming – generell tilrettelegging 
Tilgjengelighet handler om grunnleggende menneskerettigheter og demokratiske verdier, 
det handler altså om at alle mennesker skal ha like muligheter til å kunne delta i 
samfunnslivet og mestre sitt selvstendige liv.
128
 Dermed kan universell utforming ses på 
som et utslag av en grunnverdi.
129
 
6.1.1. Definisjon 
Med CRPD innføres begrepet universell utforming, også omtalt som universell design. I 
CRPD art. 2 defineres begrepet som utforming av alle produkter, omgivelser, programmer 
og tjenester slik at de, så langt det er mulig, kan benyttes av alle uten behov for 
tilrettelegging eller spesiell utforming. Videre uttrykkes det at utformingen ikke skal 
utelukke hjelpemidler for personer som har behov for det. Eksempelvis kan dette være 
assisterte tjenester eller veiledning. Begrepet defineres i forslaget til diskriminerings- og 
tilgjengelighetslov § 9 (2) som ”utforming eller tilrettelegging av hovedløsningen i de 
fysiske forholdene slik at virksomhetens alminnelige funksjon kan benyttes av flest mulig”.  
 
En sammenlikning av disse definisjonene viser at lovforslagets forståelse er snevrere enn 
CRPD`s, da lovforslaget bare omfatter fysisk utforming av hovedløsningen på bygninger 
som er rettet mot allmennheten. Definisjonen etter CRPD omfatter mer enn fysiske forhold. 
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Videre skal utformingen etter CRPD`s forståelse kunne benyttes av alle, jfr. ”all people”, i 
motsetning til lovforslaget som sier at det skal kunne benyttes av ”flest mulig”.  
 
Siden det norske lovforslaget bare ser ut til å hjemle vern mot fysisk utilgjengelighet, kan 
det innebære at mennesker med funksjonsnedsettelser knyttet til forståelses- og 
tolkningsproblemer, eksempelvis kognitive, psykiske og nevrologiske nedsettelser, samt 
sansehemmende, ikke får samme rettigheter i forhold til tilgjengelighet som personer med 
fysiske nedsettelser. Det kan være svært uheldig å anse noen funksjonsnedsettelser som 
”viktigere” enn andre. 
 
Etter CRPD art. 4, bokstav f, er gjennomføringen av universell utforming definert som en 
plikt for medlemsstatene, jfr. ”undertake and promote”. 
6.1.2. Unntaket ”uforholdsmessig byrde” 
Definisjonen i CRPD art. 2, ”to the greatest extent possible”, viser at det vil oppstå 
situasjoner hvor målet om universell utforming ikke vil nås. Etter art. 2 defineres 
”reasonable accommodation”, rimelig tilrettelegging, og det oppstilles et unntak ”not 
imposing a disproportionate or undue burden”, det vil si at det ikke må innebære en 
uforholdsmessig eller utilbørlig byrde. 
 
Lovforslaget § 9 (3) hjemler en plikt til generell tilrettelegging, dersom det ikke innebærer 
en uforholdsmessig byrde for virksomheten. Det oppstilles noen momenter som skal 
tillegges vekt ved en slik vurdering; virksomhetens kostnader, ressurser, sikkerhetsmessige 
hensyn, tilretteleggingens effekt, vernehensyn og om virksomhetens alminnelige funksjon 
er offentlig.
130
 Videre hevdes det at noen tiltak vil være praktisk vanskelige og kostbare å 
gjennomføre. 
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6.2. Universell utforming av arbeidsplassen 
CRPD art. 27 omtaler retten til å arbeide i et inkluderende og tilgjengelig miljø og 
presiserer endel rettigheter som gjelder for personer med nedsatt funksjonsevne, noen har 
jeg omtalt under punkt 4. CRPD art. 9 (1) omfatter tiltak, blant annet den fysiske tilgangen, 
for å fjerne hinder som vanskeliggjør tilgjengeligheten. Arbeidsplasser, jfr. ”workplaces” 
er nevnt i bokstav a. 
 
Arbeidslivet er ikke omfattet av kravet om universell utforming etter lovforslaget § 9.
131
 
Det oppstilles derfor ingen plikt for arbeidsgiver til å utforme arbeidsplassen universelt 
etter den kommende loven. En slik generell plikt etter lovforslaget § 9 kommer an på om 
virksomheten retter tilbudet mot allmennheten og plikten får således ingen betydning for 
ansatte, da arbeidsplassen som sådan ikke er rettet mot allmennheten for disse. 
6.2.1. Krav i forhold til informasjons- og kommunikasjonsteknologi 
Informasjons- og kommunikasjonsteknologi, omtales videre som IKT, benyttes i 
betjeningssystemer og tjenester. Etter CRPD art. 9 (1) skal arbeidsplassen ha et universelt 
utformet IKT-utstyr som kan benyttes av alle, jfr. bokstav a ”workplaces”. Lovforslaget 
innfører ikke et krav om universell utforming av IKT-løsninger på arbeidsplassen. IKT kan 
være omfattet av universell utforming om informasjonen er rettet mot allmennheten og er 
en del av den alminnelige funksjonen til virksomheten, jfr. § 11 (2). De fleste IKT-
løsninger på en arbeidsplass kan ikke sies å være rettet mot allmennheten, dermed omfattes 
ikke universell utforming av plikten etter § 11.
132
 I motsetning til konvensjonen, så 
oppstilles det ikke en plikt for arbeidsgiver til å ha IKT-utstyr, for eksempel datautstyr med 
universell design som alle ansatte kan benytte seg av.  
 
Manglende tilgjengelighet i forhold til IKT vil føre til at funksjonshemmede må rette krav 
om individuell tilrettelegging etter aml. § 13-5, (jfr. diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven § 12 når den trer i kraft, se punkt 6.3.), om arbeidsgiver benytter et system som er 
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utilgjengelig for noen ansatte. Dette medfører en belastning for arbeidstakere og kan 
svekke målet om full deltakelse for alle i arbeidslivet. Er arbeidsplassen universelt 
utformet, etter CRPD`s definisjon, ville dette innebære mindre kostnader ved individuell 
tilrettelegging, og dette kan igjen føre til økt sysselsetting blant kvinner med 
funksjonsnedsettelser. 
 
Angående universell utforming av arbeidsplassen og IKT, ser det ut til at CRPD går lenger 
i å gi personer med funksjonsnedsettelser rettigheter enn hva lovforslaget gjør. Dette får 
følger for kvinnelige arbeidstakere. Slik det nå ser ut til, kan dette bidra til at rettighetene til 
personer med nedsatt funksjonsevne svekkes etter norsk lov i forhold til CRPD. Dette kan 
etter mitt syn føre til en uheldig og uryddig situasjon, og i verste fall en lov om 
diskriminering og tilgjengelighet som kan diskriminere noen mennesker med nedsatt 
funksjonsevne. 
6.3. Tilrettelegging. Endringer i arbeidsmiljøloven som følge av diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven 
6.3.1. Generell tilrettelegging 
Den kommende loven skal gjelde på alle samfunnsområder, deriblant arbeidslivet. I aml.  
§ 4-1 (4) om generelle krav til arbeidsmiljøet skal funksjonshemming endres til nedsatt 
funksjonsevne, i samsvar med den kommende loven og oversettelsen etter CRPD. Aml.  
§ 12-9 (3) og (5) skal endres på samme måte. 
 
I bestemmelsen om forbud mot diskriminering etter aml. § 13-1 (1) skal diskriminerings-
grunnlaget funksjonshemming tas bort, da det skal innsettes et nytt 6. ledd i bestemmelsen 
som skal henvise til diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Leddet vil lyde: ”Ved 
diskriminering på grunn av nedsatt funksjonsevne gjelder diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven.” Dette er hensiktsmessig, da systemet er slik for diskriminerings-
grunnlagene kjønn, etnisitet, religion, o.s.v., jfr. § 13-1 (4) og (5). 
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6.3.2. Individuell tilrettelegging   
Lovforslaget oppstiller en plikt i § 12 om rimelig individuell tilrettelegging. Denne plikten 
gjelder for arbeidsplassen og arbeidsoppgavene, jfr. (1), om det ikke innebærer en 
”uforholdsmessig byrde” for arbeidsgiver, jfr. (5). Unntaket ”uforholdsmessig byrde” skal 
ikke tolkes vidt og ses på som en sikkerhetsventil.
133
 Denne bestemmelsen samsvarer med 
aml. § 13-5, og det er foreslått at denne oppheves da disse forholdene skal reguleres av 
forslaget § 12. Det er heldig at direkte og indirekte diskriminering defineres, jfr. forslaget  
§ 4 (2) og (3). Etter forarbeider presiseres det at ordlyden i § 12 er ment både å forstås og 
ha det samme materielle innholdet som aml. § 13-5, selv om det etter § 12 oppstilles krav 
om ”så langt det er rimelig”, og det etter aml. § 13-5 oppstilles krav om ”så langt det er 
mulig”.134  
6.4. Følgene av manglende tilrettelegging generelt og individuelt 
Når konvensjonen ratifiseres og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven trer i kraft, vil 
utestengning på grunn av manglende tilgjengelighet og tilrettelegging for personer med 
nedsatt funksjonsevne, bli ansett som diskriminering og brudd på menneskerettigheter, jfr. 
CRPD art. 2, lovforslaget § 9 (4) om generell tilrettelegging og § 12 (6) om individuell 
tilrettelegging. Den generelle tilretteleggingen er begrunnet i kravet om universell 
utforming. Den individuelle tilretteleggingsplikten ses på som et supplement til den 
generelle plikten. Begrunnelsen for dette er at man ikke kan imøtekomme alle former for 
funksjonsnedsettelser med universell utforming.
135
  
 
Som jeg har vist i punkt 5.4.3. har manglende tilrettelegging etter aml. § 13-5 medført 
diskriminering. Det er nærliggende å anta at de kommende lovverk styrker 
diskrimineringsvernet ved at det også vil bli ansett som diskriminering ikke å foreta 
generell tilrettelegging. 
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Om diskriminering foreligger, vil bero på om virksomheten har sikret universell utforming 
av dens alminnelige funksjon, og om det ikke medfører en uforholdsmessig byrde. Videre 
må en person være rammet av utilgjengelighet, ved at den blir utestengt fra virksomhetens 
alminnelige funksjon. Om det er valgt en særløsning, kan det være diskriminerende om 
virksomheten burde valgt et annet alternativ som rettet seg mer mot en universell 
utforming.
136
 
6.5. Aktivitetsplikt 
I forslaget § 9 (1), jfr. § 3 foreslås det en aktivitets- og rapporteringsplikt for offentlige 
myndigheter. Plikten innebærer at en virksomhet skal arbeide aktivt og målrettet for 
likestilling og at en virksomhet av en viss størrelse skal rapportere om aktiviteter for å 
bedre likestilling eller hindre diskriminering. Private virksomheter som er rettet mot 
allmennheten har også en slik plikt. Brudd på denne plikten utløser ingen sanksjoner, og 
det vil være opp til den enkelte virksomhet å utøve aktivitetsplikten på en hensiktsmessig 
måte.
137
 Tiltaket innebærer at det settes fokus på universell utforming, men det blir 
spennende å se hvor mange virksomheter som leverer inn en slik rapport og som faktisk 
foretar tiltak til forbedringer.     
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7 Avslutning 
Vurderingene av tiltak for bedring av situasjonen for kvinner med funksjonsnedsettelser 
blir foretatt i avslutningskapittelet, selv om dette ikke konkret er omtalt tidligere. Grunnen 
er at jeg finner det mest hensiktsmessig, da disse vurderingene henger nært sammen med 
vurderingen av diskrimineringslovverket.  
7.1. De lege lata 
Myndighetene har jobbet for et inkluderende arbeidsliv og for å sysselsette flere personer 
med nedsatt funksjonsevne. Likevel har arbeidsmiljøloven, IA-avtalen, positiv sær-
behandling, jfr. aml. § 13-6, og liknende tiltak i liten grad har bidratt til positive endringer i 
forhold til sysselsettingsprosenten.
138
 Det at det er få kvinner med funksjonsnedsettelser i 
arbeidslivet, kan vitne om at det foreligger diskriminering på ulike felt. Den lave 
sysselsettingsprosenten, sett i sammenheng med at mange ønsker seg arbeid, tyder på at 
diskrimineringsvernet ikke er tilstrekkelig godt. Det er nærliggende å anta at 
antidiskrimineringsbestemmelsene etter arbeidsmiljøloven ikke har fått den virkningen 
lovgiver hadde tiltenkt. Etter mitt syn bør diskrimineringsvernet suppleres med ytterligere 
tiltak for å styrkes, slik at flere kvinner med funksjonsnedsettelser kommer i arbeid. Dette 
vil kommenteres i det følgende. 
7.2. De lege ferenda 
Behovet for å bedre diskrimineringsvernet begrunnes i grunnprinsippene om likeverd og 
likebehandling. Spørsmålet blir hva som må gjøres for å oppnå reell likestilling og 
likebehandling, altså et arbeidsmarked som inkluderer alle.  
 
For at kvinner med nedsatt funksjonsevne skal oppnå likestilling i arbeidslivet, er det viktig 
med oppmerksomhet og bevisstgjøring rundt kjønnsperspektivet av funksjonsnedsettelsene. 
I punkt 4 har jeg forsøkt å vise på ulike områder innenfor arbeidslivet at kvinnelige 
arbeidstakere og -søkere med funksjonsnedsettelser ofte blir utsatt for en forsterket 
diskriminering. Verken feministbevegelser eller funksjonshemmedes organisasjoner har 
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vektlagt kjønnsaspektet i debatter og forskning. Et mulig alternativ for å få et mer 
konstruktivt fokus på de foreliggende utfordringene, kunne være å legge bedre til rette for 
at funksjonshemmede kvinner selv anerkjennes som kilde til kunnskap og får definere sin 
egen situasjon. 
 
Norge har ikke undertegnet tilleggsprotokollen om individklageadgang til CRPD-
konvensjonen. Etter min mening bør det gjøres, da dette kan bidra til å styrke 
diskrimineringsvernet ved at kvinner med nedsatt funksjonsevne får adgang til å klage til 
konvensjonens overvåkningskomitè etter at nasjonale rettsmidler er uttømt. 
7.2.1. Arbeidsgivers holdninger og kunnskaper 
Det er fremkommet av undersøkelser som tidligere er kommentert, se punkt 4.1.2., at det er 
behov for å endre på arbeidsgivers holdninger til å ansette kvinner med funksjons-
nedsettelser. Videre er kunnskap om offentlige støtteordninger ved tilrettelegging noe det 
bør opplyses om. Mange arbeidsgivere er ikke kjent med de ulike økonomiske 
støtteordningene, og dette kan tale for at kommunikasjonen mellom NAV
139
 og 
arbeidsgivere bør bedres. 
 
Enkelte land har innført lønnstilskudd til arbeidsgivere som ansetter personer med nedsatt 
funksjonsevne. Økonomiske goder for arbeidsgiver kan bidra til at flere kommer i arbeid, 
men kan også medføre en fare for at det vil fremkomme ansettelser basert på profittenkning 
fra arbeidsgivers side, og ikke et reelt ønske om inkluderende arbeidsliv. Dette understreker 
viktigheten av at det i tillegg bør fokuseres på holdningsskapende arbeid overfor 
arbeidslivet. 
7.2.2. Fokus på kvinners situasjon 
På det nåværende tidspunkt er det vanskelig å forutse om kvinners diskrimineringsvern vil 
bli styrket gjennom CRPD art. 6, da konvensjonen ikke har trådt i kraft. Bestemmelsen 
pålegger medlemsstatene å treffe hensiktmessige tiltak til bekjempelse av multippel 
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diskriminering, men den kommende lov om diskriminering og tilgjengelighet inneholder 
ingen bestemmelse som spesifikt retter seg mot kvinner. Fraværet av et konkret fokus på 
kvinner med funksjonsnedsettelser er uheldig, da det synes tydelig at funksjonshemmede 
kvinner, er svært utsatt i arbeidslivet som følge av diskriminering på flere grunnlag.  
 
Forskning for å tydeliggjøre situasjonen for kvinner med nedsatt funksjonsevne og faren 
for multippel diskriminering bør vektlegges. For å oppnå høyere sysselsettingsprosent, vil 
det være viktig å fremheve kvinnene som en ressurs, og ikke en belastning, og tydeliggjøre 
tilretteleggingspliktens fordeler. Funksjonsnedsettelsen bør ses på som et verdifullt bidrag 
til arbeidsmiljøet, da det kan bidra til mangfold og sterkere samhold. Funksjonshemmede 
innehar kunnskap i kraft av å tilhøre en marginalisert gruppe, og mange vil kunne ha andre 
innfallsvinkler til problemløsningsprosesser som et arbeidsmiljø vil kunne dra nytte av. 
7.2.3. Kvotering av kvinner med nedsatt funksjonsevne 
De rettslige grensene for kvotering ble prøvd i en dom fra EFTA-domstolen mot Norge i 
2003.
140
 Bakgrunnen for dommen var at Universitetet i Oslo hadde øremerket akademiske 
stillinger for kvinner, da kvinner var underrepresentert. EFTA-domstolen konkluderte med 
at ordningen stred mot reglene om likebehandling av kjønn etter likebehandlingsdirektivet. 
Domstolen presiserte at det måtte være en mulighet for at den best kvalifiserte kandidaten 
fikk stillingen. Med øremerking av stillinger utelukkende for ett underrepresentert kjønn, 
ville ikke medføre en objektiv vurdering av det annet kjønns kvalifikasjoner som er 
påkrevd etter likebehandlingsdirektivet. Begrunnelsen for konklusjonen var at begge kjønn 
skal ha en mulighet til å søke en stilling, hvis ikke anses det som diskriminering.  
 
Forbudet mot øremerking av stillinger oppstiller en begrensing i retten til å 
forskjellsbehandle andre for å oppnå en forbedret situasjon for kvinner med 
funksjonsnedsettelser. Det har vært uttrykt et ønske om å gjenreise saken om øremerking 
av akademiske stillinger, da kvinnekonvensjonen, som nå er integrert i 
likebehandlingsdirektivet, i art. 4 åpner for særtiltak for kvinner. Det kan derfor være en 
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mulighet for at innlemmelsen kan føre til at saken kan bedømmes på en annen måte enn 
den ble gjort i 2003.
141
 Utdannings- og forskningsminister Tora Aasland har varslet at hun 
ønsker øremerking av stipendiat- og post.doc-stillinger for kvinner.
142
 Det gjenstår og se 
om dette vil bli gjort. Om slik øremerking blir tillatt, kan endringen innebære at det kan bli 
aktuelt med radikal kvotering av kvinner med funksjonsnedsettelser for å øke andelen i 
arbeidslivet. 
 
En moderat kvotering vil være tillatt, dette vil si å foretrekke en kvinne med 
funksjonsnedsettelser, dersom en mann og en kvinne er like godt kvalifisert. Flere land i 
EU har innført kvotering til arbeidslivet av personer med nedsatt funksjonsevne. Kvotering 
innebærer et krav til arbeidsgiver om å ansette en viss andel arbeidstakere med 
funksjonsnedsettelser. Kravet kan både gjelde for offentlig og privat sektor.
143
 Det har 
fremkommet ulike erfaringer fra de forskjellige landene som har innført en slik ordning. 
For de landene som det ikke har fungert for, var hovedgrunnen at det ikke var opprettet et 
tilstrekkelig kontrollsystem for å sikre at arbeidsgiverne overholdt forpliktelsene. Kritikken 
har vært rettet mot at ordningen ikke har fungert overfor de bedrifter som har hatt mulighet 
til å kjøpe seg ut, fordi bøtene har vært for lave og ordningen ikke har vært effektiv nok.
144
 
Til tross for kritikken, vil moderat kvotering kunne være et godt rettslig virkemiddel, om 
det utarbeides et kontrollsystem med sanksjonsmuligheter overfor arbeidsgiverne. 
Kvotering er et sterkt virkemiddel som kan bidra til at flere kvinner med nedsatt 
funksjonsevne kommer i arbeid. Kvotering av ulike marginaliserte grupper til arbeidslivet 
er et tema som har vært mye fremme i offentlig debatt, og hoveddelen av kritikken mot et 
kvoteringssystem handler om faren for ytterligere å stigmatisere allerede utsatte grupper. 
Det vil også kunne medføre at de som omfattes føler å bli ansatt som en del av en kvote, og 
ikke som en kompetent og kvalifisert arbeidssøker. I et ideelt samfunn ville det mest 
ønskelige selvsagt være at holdningen til funksjonshemmedes forutsetninger ikke medførte 
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behov for særskilte tiltak, men slik situasjonen er i dag, vil kvotering kunne være et 
nødvendig tiltak inntil man ser at sysselsettingsprosenten går opp. 
7.2.4. Personlig assistent 
I Danmark har man en ordning som går ut på at sysselsatte med nedsatt funksjonsevne kan 
få ansatt en personlig assistent på arbeidsplassen inntil 20 timer i uken. Det er uttalt at de 
som har behov for dette er godt fornøyd med ordningen.
145
 Det kan være en mulighet å 
vurdere om dette kan være et aktuelt tiltak for arbeidstakere i Norge.  
7.2.5. Tilretteleggingsplikten og begrensningen 
Mange arbeidsplasser er i dag lite tilrettelagt for personer med funksjonsnedsettelser. Det 
kan se ut til at det ikke er tilstrekkelig med en begrenset plikt slik lovverket er utformet i 
dag, da det også er hevdet at oppfølgningen av tilretteleggingen er dårlig.
146
 Det kan stilles 
spørsmålstegn ved om begrensningen i tilretteleggingsplikten, jfr. aml. § 13-5/lovforslaget  
§ 12 (1) ”så langt det er mulig”/”så langt det er rimelig” og ikke innebærer 
”uforholdsmessig stor byrde”, fører til at unntaket blir lite anvendelig i praksis, fordi 
arbeidsgiver kan frita seg fra plikten. Videre er det et spørsmål om det bør stilles strengere 
krav til at arbeidsgiver må foreta tilrettelegging, og om begrensningen bør tolkes enda 
snevrere enn i dag. Forarbeider uttaler at begrensingen skal tolkes snevert, men som praksis 
viser, kan det se ut til at det er nødvendig å presisere dette ytterligere.
147
 Det er et faktum at 
tilrettelegging kan innebære tiltak som praktisk sett kan være vanskelig å gjennomføre og 
som ofte vil være svært kostnadskrevende. Det vil derfor være av betydning å ha en 
sikkerhetsventil, da tilrettelegging i noen tilfeller kan komme i konflikt med brann- og 
vernehensyn. Dette belyser behovet for en begrensning i særskilte tilfeller, men det er 
viktig at det fremover i praksis fokuseres på at den begrensede dispensasjonsadgangen 
faktisk blir en sikkerhetsventil, slik at ikke lovverket uthules og vernet svekkes. 
                                                 
145
 NOU 2001:22, s. 286. 
146
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 103. 
147
 Ot.prp.nr. 44 (2007-2008) s. 265. 
 62 
Det kan også settes spørsmålstegn ved om skjønnsmomentene og vekten av disse bør 
innstrammes ved vurderingen av om diskriminering foreligger. Kan en arbeidsgiver komme 
seg unna diskriminering ved å si at en funksjonshemmet arbeidssøker ikke er personlig 
egnet, selv om personen objektivet sett klart er faglig kvalifisert til stillingen?
148
 Dette kan 
belyse et behov, slik jeg ser det, for å revurdere diskrimineringslovgivningen innenfor 
arbeidslivet. Det kan se ut til at man trenger klare og presise regler som blir fulgt opp, slik 
at ikke vernet for personer med nedsatt funksjonsevne svekkes. Antidiskrimineringsreglene 
innenfor arbeidslivet reguleres i dag av arbeidsmiljøloven kapittel 13. Disse reglene blir 
overføret til lov om diskriminering og tilgjengelighet ved eventuell vedtakelse, men 
innebærer ingen endringer materielt sett med tanke på tilretteleggingsplikten og 
begrensingen. Dermed vil arbeidsgiver fortsatt ha den samme adgangen til å unngå 
tilretteleggingsplikten ut i fra for eksempel økonomiske hensyn. Det gjenstår å se hvordan 
unntakene videre vil bli tolket og hvilke følger dette vil få i praksis. 
7.2.6. Universell utforming som en rettslig grunnverdi? 
Universell utforming som grunnverdi er målet etter CRPD og langt på vei et reelt 
virkemiddel, sammenliknet med det norske lovforslaget. Anser man universell utforming 
som grunnverdi og gjennomfører dette, vil det koste mye, men ha betydelige fordeler på 
alle områder og unik nytte i fremtiden, både for personer med funksjonsnedsettelser, og 
også for andre, som for eksempel personer med barnevogn, eldre og gravide. Universell 
utforming på arbeidsplassen vil, slik jeg ser det, være et av de viktigste virkemidlene til å 
øke andelen kvinner med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet, da det ikke lenger vil være 
behov for særlige tilretteleggingsbehov, og dermed ingen ekstraordinære utgifter knyttet til 
ansettelse av funksjonshemmede. Det blir spennende å se om universell utforming vil koste 
mer enn det vil være formålstjenlig for politikere og myndigheter, og om FNs anbefalinger 
blir fulgt opp.  
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7.3. Avrunding 
Det er fortsatt langt igjen før målet om full og likeverdig deltakelse er oppnådd i 
arbeidslivet, og dette vil kreve en betydelig innsats. Det vil kreve tiltak fra myndighetenes 
side ved at uttalte målsettinger faktisk blir iverksatt og at vernet dermed får reell rettslig 
betydning. Videre vil det kreve at arbeidsgivere viser vilje til å påta seg et samfunnsansvar 
og at de er fleksible i forhold til tilretteleggingskrav. En bedret situasjon for kvinner med 
nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet forutsetter et samspill mellom etikk, politikk og jus. 
Den kommende CRPD og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven viser at den offentlige 
diskurs i dag uttrykker et ønske og en vilje til å endre den ekskluderende praksis som har 
vært dominerende overfor personer med nedsatt funksjonsevne innenfor arbeidslivet.  
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